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En accord avec la théorie de l’autodétermination, les individus orientés vers les valeurs de 
travail intrinsèques sont susceptibles d’expérimenter une satisfaction professionnelle et de vie 
supérieure par rapport aux personnes orientées vers des valeurs de travail extrinsèques. Nos deux 
questions de recherche se résument ainsi : « les valeurs de travail intrinsèques sont-elles positivement 
liées aux différentes formes de satisfaction à travers le temps ? » et « les valeurs de travail 
extrinsèques sont-elles négativement liées aux différentes formes de satisfaction à travers le temps ? ». 
L’objectif de notre recherche est donc de vérifier si les valeurs intrinsèques sont positivement corrélées 
à la satisfaction professionnelle, de carrière et de vie sur une période de 13 ans. A l’inverse, nous nous 
attendons à une corrélation négative entre les valeurs extrinsèques et la satisfaction. A partir des 
données issues de l’étude TREE 1 , nous avons effectué des analyses statistiques longitudinales : 
modèles de courbe de croissance latente et modèles croisés autorégressifs. Ces modèles nous ont 
permis d’observer la corrélation entre le taux de croissance (pente) des valeurs et celui de la 
satisfaction ainsi que la corrélation entre les intercepts (conçu comme le niveau moyen ajusté à travers 
le temps) de ces deux variables. Nos résultats indiquent que les intercepts et le taux de croissance des 
valeurs intrinsèques sont corrélés avec ceux de la satisfaction de vie. Ces conclusions s’appliquent 
également pour les valeurs de travail extrinsèques mais avec moins de force. Nos résultats suggèrent 
également que l’intercept des valeurs intrinsèques est positivement corrélé avec l’intercept de la 
satisfaction professionnelle : ce qui n’est pas le cas de leur taux de croissance respectif. Enfin, 
l’intercept et le taux de croissance des valeurs intrinsèques prédisent positivement la satisfaction de 
carrière, ce qui est aussi le cas des valeurs extrinsèques. Nos résultats suggèrent que les valeurs 
intrinsèques sont positivement associées aux trois formes de satisfaction et que les valeurs 
extrinsèques sont positivement, mais moins fortement, liées à la satisfaction de vie et de carrière. En 
conclusion, le niveau et la trajectoire des valeurs exercent une influence positive sur la satisfaction à 
travers le temps et cette influence est plus marquée pour les valeurs intrinsèques. Nos résultats 
soutiennent les postulats de la théorie de l’autodétermination dans le contexte socioéconomique 
suisse. 
 
Mots-clefs: valeur de travail, valeur intrinsèque, valeur extrinsèque, satisfaction de vie, 
satisfaction professionnelle, satisfaction de carrière, théorie de l’autodétermination 
                                                     
 
1  TREE (Transitions de l'Ecole à l'Emploi) est une infrastructure de données des sciences sociales 






Consistent with the theory of self-determination, individuals oriented to intrinsic work values 
are likely to experience higher job and life satisfaction than people oriented to extrinsic work values. 
Our two research questions can be summarized as follows: "are intrinsic work values positively related 
to different forms of satisfaction over time?” and "are extrinsic work values negatively related to 
different forms of satisfaction over time?". The objective of our research is therefore to verify whether 
the intrinsic values are positively correlated with job, career and life satisfaction over a period of 13 
years. Conversely, we expect a negative correlation between extrinsic values and satisfaction. Using 
data from the TREE2 study, we performed longitudinal statistical analyzes: latent growth curve models 
and autoregressive cross-lagged models. These models allowed us to observe the correlation between 
the growth rate (slope) of the values and that of the satisfaction as well as the correlation between 
the intercepts (conceived as the average level adjusted over time) of these two variables. Our results 
indicate that the intercepts and rate of growth of intrinsic values are correlated with those of life 
satisfaction. These conclusions apply equally to extrinsic work values but with less force. Our results 
also suggest that intercept of intrinsic values is positively correlated with intercept of job satisfaction: 
which is not the case with their respective growth rates. Finally, the intercept and growth rate of 
intrinsic values positively predict career satisfaction, which is also the case with extrinsic values. Our 
results suggest that intrinsic values are positively associated with the three forms of satisfaction and 
that extrinsic values are positively, but less strongly, related to life and career satisfaction. In 
conclusion, the level and trajectory of values have a positive influence on satisfaction over time, and 
this influence is stronger for intrinsic values. Our results support the postulates of self-determination 
theory in the Swiss socioeconomic context. 
 
 Keywords: work value, intrinsic value, extrinsic value, life satisfaction, job satisfaction, 
career satisfaction, self-determination theory 
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Les valeurs ont été l’objet d’études de multiples disciplines telles que la philosophie, 
les sciences politiques, la sociologie et la psychologie. Le philosophe André-Jean Festugière, 
dans son article L'homme grec, s’exprime ainsi : 
En fait, les Grecs étaient des hommes, et qui étaient mus par tous les appétits qui 
meuvent les hommes. L'appétit de gloire et d'honneur : Achille, les jeunes athlètes 
féodaux de Pindare, Alcibiade qui aimerait mieux mourir que de ne pas égaler Xerxès 
ou Cyrus (Alcib. 105 A 4 ss.), tant d'autres. L'appétit de conquête, la volonté de 
puissance, avec tous les mensonges et les cruautés qu'ils inspirent [...] (s. d., paragr. 3). 
Cet extrait exprime avec force de quelle façon des convictions profondes peuvent pousser des 
individus à agir de manière conforme à ce qu’ils jugent important pour eux. De telles 
convictions, nommées « appétits » dans cet extrait traitant de la Grèce antique, se nomment 
« valeurs » dans le champ de la psychologie et, plus spécifiquement, valeurs de travail en 
psychologie organisationnelle. Les valeurs de travail sont décrites par la psychologie 
organisationnelle comme étant des dimensions de la personnalité reflétant les besoins 
importants d’un individu et orientant son comportement dans l’environnement professionnel. 
Elles peuvent être subdivisées en deux grands groupes (Porter & Lawler, 1968; Ros, Schwartz, 
& Surkiss, 1999; Ryan & Deci, 2000b). 
Intrinsèques : ce type de valeurs pousse l’individu à considérer comme 
importantes les récompenses obtenues grâce à sa participation aux aspects du 
travail qui favorisent son développement personnel, son autonomie, 
l’accomplissement de défis et les apprentissages nouveaux. En ce sens, ce type de 
valeurs oriente l’individu vers des récompenses intra-professionnelles. 
Extrinsèques : ce type de valeurs pousse l’individu à considérer comme 
importantes les récompenses extraprofessionnelles telles que le salaire, la 
position sociale, la sécurité de l’emploi ainsi que le prestige. 
Dans ce mémoire, nous avons pour objectif de mettre en évidence l’influence des valeurs de 
travail intrinsèques et extrinsèques sur la satisfaction qu’éprouve un individu dans sa vie, dans 
sa profession et dans sa carrière. Pour ce faire, nous utiliserons la théorie de 
l’autodétermination (Deci & Ryan, 2000) ainsi que les travaux empiriques réalisés à partir de 
cette théorie tels que l’étude menée par Vansteenkiste et collègues (2007) qui postulent que 
les individus orientés vers les valeurs de travail intrinsèques feront preuve d’un niveau 
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d’engagement plus élevé et seront plus susceptibles d’assouvir leurs trois besoins 
fondamentaux : d’autonomie (qui fait allusion au fait de se considérer comme la source de 
son propre comportement), de compétence (développer ses capacités et les mettre en œuvre 
pour le collectif) et d’appartenance (volonté d’appartenir à un groupe social). 
L’accomplissement de ces trois besoins (considéré comme étant de nature intrinsèques) 
favorise l’ajustement psychologique, la performance (Baard, Deci, & Ryan, 2004) ainsi que le 
bien-être et la satisfaction (Deci & Ryan, 2008; Vansteenkiste et al., 2007). 
 Notre travail s’inscrit dans une lignée de multiples chercheurs ayant mis en évidence 
« […] des associations positives entre la satisfaction de la vie et la satisfaction au travail, les 
récompenses de travail intrinsèques, et les récompenses de travail extrinsèques. » [traduction 
libre] (De Cuyper & De Witte, 2006; Georgellis, Tsitsianis, & Yin, 2009; Judge & Watanabe, 
1993 cités par Chow et al., 2017, p.107). Cet extrait nous montre que les relations entre 
satisfaction de vie et satisfaction professionnelle et les récompenses intrinsèques et 
extrinsèques (conceptualisées comme ce que recherche une personne ayant des valeurs 
intrinsèques ou extrinsèques) ont été théorisées en particulier par la psychologie 
organisationnelle et celle du travail. Toutefois, les études liant positivement les valeurs de 
travail intrinsèques avec les différentes formes de satisfaction ne font pas état d’un parfait 
consensus car plusieurs recherches ont mis en avant des résultats contradictoires. Certaines 
plaident pour un lien positif (Amabile, Hill, Hennessey, & Tighe, 1994; Moniarou-
Papaconstantinou & Triantafyllou, 2015) alors que d’autres n’ont pas pu confirmer ces 
résultats (Drummond & Stoddard, 1991). Nous espérons que notre travail permettrait 
d’apporter des informations supplémentaires aux études contradictoires précitées. 
Bien évidemment les valeurs de travail ne sont pas les seules actrices prédisant les 
résultats d’ordre professionnel tels que la satisfaction. Il existe de nombreuses études ayant 
mis en regard différentes variables avec la satisfaction au travail. Ainsi, des facteurs 
dispositionnels différenciés des valeurs - traits de personnalité (Judge, Heller, & Mount, 2002), 
intérêt, … - et environnementaux - culture, rôles de vie, formation (Keller & Moser, 2013), 
ambiance de travail ou chômage, … - ont fait l’objet d’études ayant pour objectif de relier ces 
facteurs de manière directe ou médiatisée à la satisfaction professionnelle. De même, certains 
auteurs (Judge, 1994; Kristof, 1996; Krumm, Grube, & Hertel, 2013; Rounds, Dawis, & Lofquist, 
1987; Tepeci & Bartlett, 2002) se sont centrés sur la notion d’ajustement ou de congruence 
entre les caractéristiques de l’individu et du milieu, en tant que conditions spécifiques 
6 
 
promouvant la satisfaction au travail. Inversement, certaines études ont pris comme variable 
indépendante le niveau de satisfaction et ont étudié son effet sur des variables dépendantes 
comme, par exemple, l’intention de quitter son emploi (Irvine & Evans, 1995; Koch & Steers, 
1978; Lum, Kervin, Clark, Reid, & Sirola, 1998; Mobley, 1977; Tett & Meyer, 1993), l’équilibre 
famille-travail, la santé physique, le burnout, ... Récemment, une étude (Chow, Galambos, & 
Krahn, 2017) a émis des hypothèses, en utilisant le paradigme de sélection-optimisation-
compensation (Baltes, 1997) et de cascade développementale (Masten et al., 2005). Cette 
recherche prétend que des liens complexes et multidirectionnels, se déployant sur le long 
terme, entre le statut socioéconomique, les valeurs, la formation, les récompenses de travail 
et la satisfaction de carrière et de vie existaient : d’où l’intérêt d’utiliser des analyses 
longitudinales. La théorie de la congruence supply-value met l’accent sur l’importance de la 
synergie entre l’environnement et l’individu (French, Caplan, & Van Harrison, 1982; Kristof, 
1996) : les valeurs de l’individu, lorsqu’elles sont congruentes avec ce que peut offrir le milieu 
professionnel (récompenses), sont susceptibles de provoquer l’engagement au travail et la 
satisfaction. À la vue de la complexité du sujet, nous clarifierons progressivement les liens 
qu’entretiennent les valeurs avec la satisfaction. Nous mettrons également un point 
d’honneur à détailler les différentes variables ayant des effets sur la satisfaction de vie, 
professionnelle et de carrière. Nous prendrons également le temps de nous questionner sur 
les effets de la satisfaction sur la vie professionnelle et personnelle des individus.  
Notre recherche se base principalement sur la psychologie organisationnelle qui place 
le travail (ainsi que les valeurs de travail) au premier plan comme un secteur important dans 
la vie d’une personne, et pouvant fournir des occasions privilégiées de satisfaire ses besoins 
et objectifs (Ester, Braun, & Mohler, 2006). Tout en restant centré sur le monde professionnel, 
nous reconnaissons l'influence des niveaux de valeurs de travail sur la sélection et la 
satisfaction par rapport aux différents rôles de vie (Dawis, 1991). Dès lors, les valeurs de 
travail sont utilisées pour prédire la satisfaction (Locke, 1976) mais vont au-delà en prédisant 
des indicateurs tels que le choix de carrière ou encore les aspirations professionnelles (Judge 
& Bretz, 1992). Elles sont également impliquées dans certains processus décisionnels (Rounds 
& Armstrong, 2005). Les conclusions de notre étude permettraient de peaufiner la 
compréhension du lien longitudinal existant entre le niveau des valeurs de travail et la 
satisfaction en l’actualisant dans le contexte socioéconomique du 21ème siècle et en tenant 
compte de la structure des parcours professionnels qui deviennent de moins en moins 
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traditionnels et de plus en plus précaires. C’est du moins ce que véhicule le rapport Ecoplan 
(2003) rédigé sur mandat du Secrétariat d’État à l’économie (SECO). Les modifications du 
paysage économique (mondialisation, flexibilisation du travail, …) ont induit de nouveaux 
types de parcours étudiés dans le cadre du paradigme appelé société liquide (Bauman, 2013). 
Ce paradigme suppose  l’augmentation des carrières protéennes et sans-frontières au 
détriment de carrières linéaires où un contrat psychologique tacite régissait les rapports 
professionnels entre l’employeur (Montes, Rousseau, & Tomprou, 2015; Rousseau, 1989) et 
l’employé (menant souvent à une certaine forme de loyauté, fidélisant l’employé qui restait 
longtemps au sein d’une seule et même organisation). Il est donc devenu de la responsabilité 
de l’individu de créer son parcours de vie en fonction de ses valeurs, de ses motivations 
intrinsèques, en faisant preuve de mobilité physique et psychique (Briscoe & Hall, 2006; 
Segers, Inceoglu, Vloeberghs, Bartram, & Henderickx, 2008). A ce titre, une étude récente 
(Abessolo, Hirschi, & Rossier, 2017), montre l’importance des valeurs de travail sur les formes 
de carrières dites sans-frontières et protéennes. Comme le suggèrent Greenhaus et Kossek 
(2014), l'augmentation de la flexibilité du travail et des changements générationnels des 
valeurs de travail ont amené à une interdépendance croissante entre les domaines 
extraprofessionnels et le travail. Dorénavant, les valeurs de travail peuvent servir de critères 
pour définir subjectivement le succès et la satisfaction de carrière par les individus impliqués 
dans des carrières changeantes et/ou sans frontière. 
 Ainsi, dans ce type de carrières ou plus généralement dans les sociétés industrialisées, 
les valeurs de travail peuvent être importantes pour expliquer les raisons du succès (qui est 
rattaché à la satisfaction au travail et de carrière) et pour rendre compte du choix ainsi que 
des buts de carrière. Cette importance se lit dans les assertions de Guichard (2008) qui affirme 
que les valeurs prennent une fonction particulière puisqu’elles permettent de donner sens à 
ses activités professionnelles. Pour Marshall et Bonner (2003), elles poussent les jeunes à 
entreprendre des parcours professionnels non traditionnels et à rechercher un équilibre entre 
la vie professionnelle et personnelle. De plus, les valeurs de travail entretiennent des liens 
avec des sujets politiques et économiques d’importance tels que, par exemple, le chômage : 
Johnson, Sage et Mortimer (2012) montrent que le chômage, aux Etats-Unis, peut diminuer le 
niveau des valeurs extrinsèques. De même Krahn et Galambos (2014) observent cette même 
diminution sur les valeurs intrinsèques. Inversement, avoir un niveau de valeurs de travail 
intrinsèques élevé diminue les risques de stress et de dépression et accroît la satisfaction au 
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travail (Tuch & Martin, 1991). De surcroît, d’autres études (Broeck, Ruysseveldt, Smulders, & 
Witte, 2011; Parkes, 1994) ont établi que les valeurs de travail intrinsèques ont un effet 
protecteur sur l’épuisement professionnel et une propension à accroître le bien-être. Par ces 
exemples, nous souhaitons justifier notre présente étude en montrant l’utilité sociale 
d’approfondir les connaissances actuelles sur les valeurs de travail et les effets qu’elles 
peuvent avoir, en Suisse, sur les dimensions sanitaires au travail et dans la vie, telle que la 
satisfaction. 
Outre l’intérêt grandissant pour l’importance des valeurs de travail dans un monde 
professionnel en pleine redéfinition, notre attention s’est également portée sur les propriétés 
psychométriques de celles-ci, notamment sur leur stabilité à travers le temps. En effet, Jin et 
Rounds (2012) estiment que les valeurs de travail sont plus stables que les traits de 
personnalité et donc moins susceptibles de varier durant la vie de l’individu. De plus, comme 
le mentionne Rounds (1990), l’adéquation des valeurs de travail avec l’environnement 
professionnel est un indicateur plus solide de la satisfaction professionnelle que l’adéquation 
des intérêts. De même, les valeurs et les valeurs de travail sont considérées comme des 
construit possédant une structure qui se retrouve dans de nombreuses cultures différentes 
(Elizur, Borg, Hunt, & Beck, 1991; Ros et al., 1999).  
En conclusion, nous pensons donc qu’utiliser dans la construction de nos hypothèses 
de recherche (cf. § 1.8.) le taux de croissance et le niveau moyen ajusté sur le temps (intercept) 
des valeurs de travail comme étant associé à la variation de la satisfaction nous fournira des 
conclusions pertinentes, adaptées au contexte professionnel suisse actuel, valide sur le long 
terme et susceptibles d’être comparées avec d’autres nations. Les buts de cette étude sont 
donc d’approfondir la compréhension des liens existants entre les valeurs de travail et la 
satisfaction professionnelle et de carrière mais aussi dans la vie en général. Dans ce travail, 
nous explorerons la littérature concernant les valeurs et les différents types de satisfaction. 
Nous aurons aussi à cœur de mettre en lumière les facteurs modulant la satisfaction ainsi que 
les effets de celle-ci sur la vie des individus. De même, nous résumerons les rapports qui 
existent entre les valeurs de travail et les différents types de satisfaction en nous basant sur 
des études récentes. Enfin nous exposerons notre méthodologie et les résultats de notre 




1.2. LES VALEURS 
1.2.1. Définition 
Les valeurs sont considérées comme des construits se développant afin que les 
individus puissent satisfaire leurs besoins de façon socialement acceptable : elles fournissent 
une base pour rationaliser leur comportement (Rokeach, 1973). Les valeurs sont des 
convictions, connues par l'individu, agissant comme des normes qui guident la manière de 
fonctionner ; ce sont des structures cognitives, mais elles impliquent également des 
dimensions comportementales (elles poussent à l’action). Pour Schwartz (1992, 2006), les 
valeurs sont définies comme des convictions se rapportant aux états de fin désirables pour un 
individu. Ce sont des concepts qui transcendent les situations spécifiques et permettent de 
guider et d’évaluer ses comportements ainsi que les événements. Pour ce même auteur, les 
différentes valeurs sont ordonnées selon l’importance que leur donne la personne concernée. 
On peut faire le constat que les valeurs sont des guides auxquels l’individu tient et qui lui 
permettent de choisir ses actions et attitudes, mais aussi les milieux préférentiels dans 
lesquels il souhaite évoluer. En ce sens, ce sont des éléments importants du monde personnel, 
social, culturel et professionnel (Elizur et al., 1991). Les valeurs ont commencé à être 
investiguées dans les années vingt par Spranger. D’après cet auteur, six types de valeurs 
existent (1922). 
Le type théorique fait allusion à une personne tournée vers l’intellect et qui a pour 
objectif la quête de la vérité et de la raison ; le type économique fait référence aux 
individus recherchant l’accroissement des richesses matérielles ; le type 
esthétique décrit des personnes essentiellement tournées vers l’art et vers la 
recherche du beau et de l’harmonie ; le type religieux caractérise une personne 
s’intéressant aux dimensions mystiques et théologiques de la vie ; le type social 
décrit des gens éminemment sociaux qui donnent une grande importance à 
l’affection des gens et à la générosité ; le type politique fait écho aux personnes 
qui valorisent la quête de pouvoir et qui font preuve d’intérêt envers la 
compétition. 
À la suite des considérations de cet auteur, viendront Vernon et Allport (1931) qui établiront 
un questionnaire capable de mesurer les 6 valeurs proposées par Spranger. De plus, ils 
mettront en lien la mesure des valeurs avec différents indicateurs tels que le sexe et la 
profession. En ce sens, Chataigné (2014) souligne l’importance de cette avancée pour 
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l’orientation professionnelle. Puis viendra Rokeach (1973) qui établira les premiers postulats 
fondamentaux en exprimant la conception des valeurs sur plusieurs points d’importance : les 
valeurs sont en nombre restreint, elles sont universelles et s’expriment chez les hommes à 
différents degrés et sont organisées en systèmes. Les valeurs ont comme antécédent la culture 
(les institutions, la société ainsi que la personnalité) et se laissent observer dans une variété de 
phénomènes sociaux. 
Par la suite, Schwartz (1996) élaborera une théorie des valeurs toujours d’actualité. Pour 
cet auteur, les valeurs sont des composantes stables de la personnalité qui reflètent des 
objectifs importants pour un individu ; elles servent à évaluer et à sélectionner des 
comportements parmi un ensemble de possibles. De même, il créera un modèle structurel des 
valeurs qu’il classera selon deux continuums : ouverture au changement versus conservation 
et dépassement de soi versus affirmation de soi. La théorie des valeurs individuelles (Ros et 
al., 1999) postule donc qu’il y a dix valeurs placées sur cet espace en deux dimensions qui sont 
plus ou moins proches (ou opposées) selon qu’elles sont compatibles (ou pas) à l’intérieur du 
système de valeurs de l’individu. De même, cette théorie postule que ces valeurs sont 
identiques, quelle que soit la culture, et qu’elles agissent comme des guides pour choisir et 
évaluer ses actions.  En nous inspirant de l’étude conduite par Ros et collègues (1999), nous 
proposons une définition des 10 valeurs. 
Autonomie - valorisation du choix d'action, de la créativité, de la pensée 
indépendante et de la liberté ; stimulation - valorisation de la nouveauté, du défi, 
de l’excitation et de l’audace ; hédonisme - valorisation du plaisir pour soi-même. 
Volonté de profiter et d’apprécier la vie ; accomplissement social - valorisation du 
succès personnel par rapport à la société ; pouvoir - valorisation du statut social, 
du prestige, du contrôle sur les gens et de la richesse ; sécurité - valorisation de la 
sécurité et de la stabilité d’une société ; conformité - valorisation du respect des 
attentes sociales et des normes. Maîtrise de soi et volonté d’agir en accord avec 
les lois ; tradition - valorisation du respect et de l’acceptation des coutumes 
rattachées à la culture ou à la religion ; bienveillance - valorisation de 
l’amélioration du bien-être des gens que l’on connait et avec qui on interagit 
fréquemment ; universalisme - valorisation de la tolérance, de la compréhension, 
du bien-être et de la protection pour toute personne. La figure 1 représente les 
10 valeurs placées dans l’espace à deux dimensions. 
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Figure 1 : Modèle des valeurs de Schwartz (Chataigné, 2014) 
 
 
Outre la mise en évidence de ces 10 valeurs, la théorie des valeurs fonde 6 postulats essentiels.  
les valeurs se rapportent toujours à des objectifs désirables ; les valeurs sont des 
croyances intimement reliées aux affects ; les valeurs transcendent les situations 
spécifiques, elles sont générales et sont impliquées dans toutes les actions 
réalisées par un individu ; les valeurs sont des étalons qui permettent de juger ses 
actions et les actions des autres ; chaque individu établit un ordre hiérarchique 
entre ces valeurs ; l’importance donnée à telle ou telle valeur permet de guider 
l’action et de faire des choix adéquats. 
Mentionnons encore un auteur important, Kluckholn (1951) qui définit les valeurs comme les 
buts trans-situationnels, pouvant varier en importance, qui agissent comme des principes 
directeurs tout au long de la vie. Beaucoup d’auteurs suivirent les considérations de Schwartz 
pour proposer leur propre définition. Nous insistons sur la notion d’importance, entourant la 
définition des valeurs, que nous avons retrouvée chez tous ces auteurs. Toutefois, la 
structuration et la stabilité des valeurs (et des valeurs de travail) font encore l’objet de débats 
d’actualité que nous présenterons dans les chapitres 1.2.3. et 1.3.2. 
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1.2.2. Genèse, changement et internalisation des valeurs  
Les travaux de Kelman (1958, 2017), décrivant les processus de changement d’attitude, 
postulent qu’il y a trois états : le premier est la manifestation d’un comportement qui est la 
résultante d’une soumission par rapport aux attentes sociales (afin d’éviter une punition et 
maximiser ses avantages sociaux). Le deuxième état est l’identification. Durant cette phase, 
l’individu se conforme au comportement qui lui est demandé par un processus d’identification 
à la personne qui est à la source de cette demande. À ce stade, la personne peut trouver sensé 
le point de vue d’autrui et s’y conformer. Un troisième niveau intervient lorsque la personne 
internalise la demande. À ce moment, la personne manifestera le comportement attendu 
dans toutes les situations car, à présent, elle est convaincue de l’importance et de la 
pertinence de ce comportement (la personne s’est donc constitué une valeur par 
l’intériorisation). Kohlberg (1987) rejoint cette théorie en théorisant le développement de 
jugement moral en niveaux. Un premier niveau indique que les personnes agissent 
uniquement en fonction de récompenses associées à leurs axes (par exemple, ne pas frapper 
quelqu’un sous peine de se faire punir par la loi). Le stade suivant se réfère à une forme de 
loyauté intériorisée vis-à-vis (par exemple) de la famille. À cet instant, l’individu est capable 
de renoncer au plaisir immédiat. Au niveau le plus élaboré de cette théorie, la personne a 
intériorisé des principes directeurs fondamentaux (valeurs) auxquels il tient et s’y conforme3. 
On voit donc que le foyer d’origine d’un comportement évolue de l’externalité à l’internalité 
pour devenir une composante stable de la personnalité qui permet à l’individu d’agir selon ses 
conceptions morales : les valeurs. Cette évolution de l’extrinsèque à l’intrinsèque est appelée 
processus d’internalisation par Deci et Ryan (2000a), auteurs qui sont à l’origine de la théorie 
de l’autodétermination sur laquelle nous avons fondé nos hypothèses. Pour eux, il existe des 
types de motivations différents situés sur un continuum allant de l’externalisation vers 
l’internalisation, où les comportements deviennent autonomes et où l’individu s’est construit 
un système de valeurs intrinsèques. Le développement des valeurs est considéré, par certains, 
comme un processus de socialisation accumulatif progressif (Wollack, Goodale, Wijting, & 
Smith, 1971) : ainsi, nous soulignons que le développement des valeurs est un processus 
autant psychologique que social qui se déroule dans le temps. Les théories sociologiques des 
                                                     
 
3 Voir aussi Kohlberg et Hersh (1977) pour plus d’informations 
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valeurs de travail accentuent la signification de contextes sociaux dans la formation et les 
modifications des valeurs. Par exemple Kalleberg (1977) estime que les variations dans les 
niveaux des valeurs de travail sont dues à trois grands groupes de facteurs sociaux : l’influence 
de la socialisation et des expériences de vie ; les rôles sociaux (externes au travail) qui 
imposent des contraintes sur le sens que la personne recherche dans sa profession ; les 
expériences de travail qui modulent l’évaluation que se fait le travailleur au sujet des 
récompenses de travail. Quant aux théories psychologiques, elles se concentrent 
généralement sur les différences, entre les individus ou/et à travers le temps, dans les 
dispositions (dont font partie les valeurs) ou sur la stabilité des traits de personnalité (Davis-
Blake & Pfeffer, 1989). Alors une question pourrait se poser : quelle est l’influence de 
l’environnement par rapport à la génétique dans la formation des valeurs ?  
Une étude réalisée en 1992 par Keller, Bouchard, Arvey, Segal et Dawis s’est penchée 
sur l’influence de l’environnement et des facteurs génétiques sur la formation des valeurs. 
Cette recherche, en évaluant les valeurs de travail sur 20 paires de jumeaux dizygotes et 
monozygotes, a montré que 40% de la variance, concernant les scores obtenus par le 
questionnaire d’importance du Minnessota (MIQ ; Gay, 1971), était expliqué par l’origine 
génétique contre 60 % par l’environnement. Deux ans plus tard, une seconde étude (Arvey, 
McCall, Bouchard Jr, Taubman, & Cavanaugh, 1994) s’est attelée à montrer l’origine des 
valeurs de travail et de satisfaction. Une influence génétique significative a été démontrée 
pour la satisfaction au travail ainsi que sur certaines valeurs de travail. Par exemple, la valeur 
intrinsèque (telle que la volonté de travailler dans un environnement intéressant ou encore 
l’autonomie) représente 35% de la variance imputable à la génétique. De même, des valeurs 
de travail extrinsèques (telles que la sécurité de travail) représentent 31 % de la variance 
expliquée par l’influence génétique. Nous trouvons que ces résultats sont particulièrement 
intéressants pour compléter notre exposé sur la genèse des valeurs, puisqu’ils contribuent à 
asseoir l’origine sociale (situationnelle) et innée (dispositionnelle) des valeurs de travail et à 
donner une potentielle explication quant à la stabilité des valeurs et quant à leurs possibles 
modulations dues au milieu. Globalement, il semble qu’il y ait des influences génétiques et 
environnementales dans des proportions variables. 
A présent, intéressons-nous à la question du comment les valeurs se modifient-elles ? 
Cette question rejoint celle traitant du développement des valeurs mais amène des 
éclaircissements complémentaires. Pour Rokeach (1973), les valeurs changent de deux façons 
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fondamentales. L’une par le biais de la contemplation : les individus, grâce à leur habileté 
cognitive, évaluent leurs convictions de base par l’observation d’autrui, ce qui peut entrainer 
de la considération pour de nouvelles convictions. Ce processus peut aussi débuter à la suite 
d’expériences quotidiennes ou à cause d’événements marquants (décès d’une personne 
proche). Ces convictions (ou valeurs) nouvellement formées sont testées dans la réalité où 
elles sont confirmées ou infirmées par la réaction de l’environnement. Le deuxième stimulus 
pour les changements dans les valeurs est le conflit. Par exemple, l'acculturation4  est un 
processus conflictuel par lequel les gens d’une certaine culture adoptent les valeurs de la 
culture dominante en raison d’un conflit permanent entre leurs convictions et celles des 
autochtones ou des gens autour d'eux (Berry, 2008). S’en suit alors une réorganisation des 
valeurs ou l’adoption des valeurs de la culture dite dominante. Il existe un autre type de conflit 
se produisant quand les valeurs (qui sont, rappelons-le, hautement hiérarchisées) sont en 
conflit les unes avec les autres. Le conflit intrapersonnel se produit quand les valeurs telles 
que, par exemple, l'appartenance et l'indépendance, sont considérées toutes deux comme 
importantes par l'individu (Brown, 1996). Ces conflits peuvent être résolus en rehiérarchisant 
ses valeurs ou par l'adoption de rôles de vie qui permettent de satisfaire deux valeurs 
considérées comme contradictoires5. 
 
1.2.3. Stabilité des valeurs de travail et des valeurs fondamentales 
Une partie relativement importante d’étude empirique traitant des valeurs se focalise 
sur leur stabilité à travers le temps et leur comportement durant des événements importants 
dans la vie d’un individu, tels que, par exemple, la transition école-travail. Puisque les valeurs 
de travail sont des prédicteurs importants de la satisfaction de vie ou familiale (Perrewé, 
Hochwarter, & Kiewitz, 1999) et de la satisfaction professionnelle (Blood, 1969; Vansteenkiste 
et al., 2007), il nous semble judicieux de comprendre comment les valeurs de travail se 
développent et s’agencent entre elles à travers le temps. Jin & Rounds (2012) ont réalisé une 
méta-analyse sur des études longitudinales et ont établi que les valeurs de travail sont des 
                                                     
 
4 Pour plus d’informations sur le processus d’acculturation voir Safdar, Lay et Struthers  (2003) 
et Ward, (1996) 
5 voir Vaske, Needham et Cline Jr (2007) pour plus d’informations sur la différences entre 
conflit de valeurs interpersonnel et social) 
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construit relativement stables à travers le temps avec des variations dépendantes des 
transitions, d’évènements critiques ou encore du type de valeurs étudié (valeurs de travail 
versus valeur familiale). Ils ont utilisé la stabilité d’ordre de grade et les changements de 
niveaux moyens afin de mettre en évidence une stabilité intra individuelle et interindividuelle. 
Pour certains auteurs (Tschopp, Keller, & Stalder, 2015), il y a une augmentation des valeurs 
de travail intrinsèques durant les années d’enseignement secondaire ; puis, après 
l’enseignement secondaire supérieur, une diminution de ces mêmes valeurs est constatée. 
L’influence de la transition et la création d’une identité de travail pourraient être des 
explications de ces variations. Quant aux valeurs familiales, leur accroissement semble 
dépendant de la stabilité des rapports intimes et de la volonté d’avoir des enfants (Semmer, 
Tschan, Elfering, Kälin, & Grebner, 2005). Nous soutenons qu’il y a une phase de 
développement des valeurs (cf. § 1.2.2.) et que, par la suite, les valeurs de travail deviennent 
des construits stables durant l’âge adulte. L’importance relative des valeurs de travail peut 
changer en raison des expériences au travail et hors-travail, des événements de vie tels que le 
mariage, la naissance d’un enfant, l’approche de la retraite, … (Kalleberg & Marsden, 2013). 
En effet, Johnson (2005), indique que des influences bidirectionnelles entre le travail et la 
famille sont à relever : ainsi, les valeurs de travail peuvent se moduler selon des évènements 
tels que le mariage et/ou la parentalité. Cette influence bidirectionnelle est également 
observée entre les comportements et les valeurs fondamentales (Vecchione, Döring, 
Alessandri, Marsicano, & Bardi, 2016). 
Après avoir ébauché une brève présentation de la stabilité des valeurs de travail, 
concentrons-nous sur la stabilité des valeurs fondamentales de Schwartz. A ce titre, une étude 
très récente (Vecchione, Schwartz, et al., 2016) illustre parfaitement cette problématique. Les 
auteurs de cette recherche se sont penchés sur la stabilité des valeurs fondamentales en 
utilisant un modèle de croissance latente6 qui est un outil statistique permettant d’évaluer les 
moyennes des paramètres relatifs aux trajectoires des individus. En d’autres termes, il est 
possible d’évaluer l’ampleur des disparités du niveau des valeurs entre les individus à un 
certain moment et d’observer comment ces niveaux évoluent entre les personnes le long 
d’une période définie. Ce modèle permet également d’évaluer la variabilité intra individuelle 
                                                     
 
6  pour plus de détail sur cet outil statistique voir Curran, Obeidat et Losardo (2010) ou 
consulter le chapitre 2.3.1.  
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sur la hiérarchisation des valeurs personnelles en évaluant la corrélation, à travers le temps 
(vague après vague), de l’ordre des valeurs à un certain temps avec le temps suivant. Les 
conclusions de cette étude rejoignent celle de Jin et Rounds (2012) faites sur les valeurs de 
travail : ce qui réaffirme l’idée de stabilité. En reprenant l’étude de Vecchione, Schwartz et 
collègues (2016), nous constatons que les valeurs ont une stabilité temporelle comparable 
(voire supérieure) à celle des traits de personnalité mis en avant dans la littérature (Roberts 
& DelVecchio, 2000). Mentionnons encore que pour Porfeli (2007) la structure des valeurs 
chez un individu a tendance à devenir plus ferme et cohérente avec l’âge. Notons qu’il n’y a 
pas que la psychologie organisationnelle qui s’est intéressée à cette question. Par exemple, 
dans le secteur de l’économie, Becker et Murphy (2009) ont construit des modèles qui  
rendent compte des changements des valeurs au fil du temps. 
 
1.2.3.1. Méthodes d’évaluation de la stabilité 
Cette liste, décrivant les principaux types d’analyses statistiques utilisées pour évaluer 
les changements des valeurs à travers le temps, n’est probablement pas exhaustive mais 
représente le type d’analyse dominante auquel nous avons été confrontés durant notre travail 
de revue de littérature. 
L’index de changement de fiabilité. Cet indice (RCI ; Christensen & Mendoza, 1986) 
est décrit comme une mesure de la quantité de changement intra-individuel 
concernant les mesures d’une variable  (par exemple les valeurs de travail). Cet 
indice fut conçu à l'origine par la psychologie clinique pour évaluer l’impact des 
thérapies. Selon Lechner, Sortheix, Göllner et Salmela-Aro (2017), le RCI devient 
de plus en plus répandu dans la psychologie de personnalité comme une façon 
d'évaluer des changements dispositionnels.  
La stabilité d’ordre de grade. La stabilité d’ordre de grade est une technique 
statistique servant à évaluer l’ordre relatif entre les participants d’une étude, à 
savoir lorsque l’on classe les individus entre eux, à l’intérieur d’un groupe, le long 
de plusieurs sondages disséminés dans le temps (De Fruyt et al., 2006). Plus 
d’informations sont disponible dans la méta-analyse de Roberts et DelVecchio 
(2000). 
Les changements de niveau moyen. Contrairement à la stabilité d’ordre de grade, 
ce type d’analyse permet de comparer les moyennes des valeurs de tout individu 
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confondu, à travers le temps, et n’établit pas de différences interindividuelles (De 
Fruyt et al., 2006). Plus d’informations sont disponible dans la méta-analyse de 
Roberts, Walton et Viechtbauer (2006). 
Nous pensons qu’il est important d’être attentif aux méthodologies utilisées pour mettre en 
avant une influence de l’âge (ou du temps) sur des variables telles que, par exemple, les 
valeurs. Les études longitudinales évaluent une cohorte d’individus sur le long terme en leur 
faisant remplir des questionnaires censés mesurer une ou plusieurs variables dépendantes. 
Ces questionnaires sont proposés plusieurs fois au cours du temps dans le but d’estimer les 
changements temporels sur les variables dépendantes (Baltes, 1966). Par comparaison, les 
études transversales comparent simultanément plusieurs échantillons, composés d’individus 
reflétant des différences générationnelles, sur une ou plusieurs variables dépendantes (par 
exemple, une comparaison du niveau des valeurs de travail entre des personnes dans la vie 
active et des personnes retraitées). Notons que pour ces deux types d’études, la variable 
indépendante est l’âge (Kessen, 1960). Relevons encore que selon le type d’études utilisé, les 
conclusions trouvées sont susceptibles d’avoir des explications radicalement différentes ; les 
études longitudinales suivant une même cohorte (par exemple, l’étude TREE) sur plusieurs 
années permettent de rendre compte du développement d’une variable dépendante le long 
d’un contexte historique et social. Les études transversales font état de différences, par 
rapport à une variable dépendante, entre deux générations ayant une date de naissance 
différente et il est plus difficile de tirer des conclusions d’ordre développemental. 
 
1.2.4. Distinction entre valeurs et intérêts 
Les intérêts vocationnels et les valeurs de travail partagent des similitudes dans le sens 
où elles permettent toutes deux aux individus de s’orienter dans le monde (professionnel et 
social) en faisant des choix basés sur des préférences. Ces deux construits sont propres à 
l’individu et sont considérés comme des variables de personnalité. Il existe plusieurs auteurs 
ayant traité ce thème avec intérêt. Dans ce travail nous mentionnerons John Holland qui est 
l’un des auteurs les plus productifs sur le sujet. Selon la théorie de Holland (1997), il existe 6 
pôles d’intérêt (ou de types de personnalité) qui forment un hexagone représentant les 
secteurs d’activité que privilégiera telle ou telle personne. Tout comme dans le modèle 
bidimensionnel de Schwartz, l’hexagone de Holland place les intérêts selon leur proximité ou 
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leur répulsion. Dans cette théorie, les 6 pôles d’intérêts sont reliés aux environnements 
(professionnels) leur correspondant. 
 Réaliste - intérêt pour les aspects concrets et physiques d’un travail ; investigateur 
- intérêt pour les aspects intellectuels, pour la volonté d’accroitre ses 
connaissances et pour la curiosité ; artistique - attirés par les domaines des arts où 
les émotions sont valorisées ; social - intérêt pour le contact et pour les relations 
avec autrui en particulier pour les relations d’aide ; entrepreneur - recherche de 
responsabilités, d’élévation de son rang social et des défis ; conventionnel - intérêt 
pour des travaux conventionnels régulés par des normes précises, pour les règles 
et les procédures. 
Les intérêts comportent, dans leur définition, une notion d’importance, tout comme pour les 
valeurs. Chaque orientation représentée par une des pointes de l’hexagone reflète un style de 
vie qui est caractérisé par « […] les méthodes préférées pour s'occuper des problèmes 
quotidiens et inclut des variables comme les valeurs et "les intérêts" […] » [traduction libre] 
(Holland, 1959, p. 36). Cet extrait plaide en faveur d’une similitude conceptuelle entre les 
valeurs et les intérêts. L’usage de la congruence des intérêts (c.-à-d. lorsque l’individu 
présente les mêmes intérêts que l’organisation qui l’emploie) a été conceptualisé comme une 
condition favorisant la satisfaction (Tranberg, Slane, & Ekeberg, 1993) tout comme l’a été la 
congruence des valeurs (Kristof, 1996). 
 Toutefois des différences existent entre ces deux construits. Par exemple, Gros et 
Wach (2013) mentionnent que, bien que les intérêts soient les dimensions les plus étudiées 
dans le domaine de l’orientation, il serait fortement utile de se pencher sur la pertinence de 
mesurer les valeurs, puisque ce sont des formes de motivation profondément ancrées dans la 
personnalité de l’individu et plus abstraites (et générales) que les intérêts. En effet, pour 
Guichard & Huteau (2006), les valeurs sont davantage abstraites, générales et fondamentales 
que ne le sont les intérêts. Contrairement aux intérêt, Sagie et Elizur (1996) relèvent que les 
valeurs sont des construits transcendantaux qui touchent à tous les secteurs de la vie 
(personnelle, professionnelle, politique, …). Et, pour citer un cours donné à l’Université de 
Lausanne (Massoudi, 2016, p. 5) « La fin justifie les moyens: si l’on admet que les valeurs sont 
une croyance (relativement) stable en la supériorité d’un type de conduite ou d’un style de 
vie, les intérêts deviennent alors les moyens permettant d’atteindre les valeurs ». Ce qui 
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signifie que pour comprendre les aspirations profondes d’un individu, les intérêts seuls ne 
suffisent pas car ils sont plus spécifiques que les valeurs. 
Prenons un exemple fictif : quelqu’un, avec de hauts scores sur la pointe de 
l’hexagone de Holland représentant les intérêts entrepreneuriaux, nous indique 
que cette personne a de fortes chances de vouloir monter sa propre entreprise… 
Mais cela ne nous renseigne pas sur la nature et les objectifs de cette entreprise : 
cela pourrait être une multinationale comme un agritourisme biologique.  Ce qui 
différenciera le choix de se tourner vers le commerce biologique ou vers le 
commerce international sera bien les valeurs profondes de l’individu. Est-ce une 
personne tournée vers des valeurs de bienveillance et d’altruisme ou vers des 
valeurs telles que le prestige et l’accomplissement ? 
Par cette démonstration, on comprend que le niveau d’abstraction et de généralité est 
différent entre les intérêts et les valeurs. Outre les différences en termes de niveau 
d’abstraction et de généralité, mentionnons l’impact prédictif supérieur des valeurs de travail 
sur des corrélats tels que la satisfaction professionnelle par rapport aux intérêts (Rounds, 
1990) et aux traits de personnalité (Bouwkamp-Memmer, Whiston, & Hartung, 2013). Notons 
encore que si des différences sont observées entres les valeurs et les intérêts, Rounds et 
Armstrong (2014) mentionnent qu’un modèle nommé ATLAS, basé sur les types d’intérêts 
(RIASEC ; Holland, 1997), va dans la direction d’une intégration reliant les valeurs de travail, 
les intérêts et les rôles professionnels.  
 
1.2.5. Différenciation entre valeurs et concepts apparentés 
1.2.5.1. Normes sociales et de travail 
Les normes définissent le comportement approprié, au niveau des usages, ou la 
conduite requise, au niveau des mœurs et des lois ; elles impliquent donc l'existence 
de principes plus généraux à la lumière desquels leurs prescriptions et leurs interdits 
peuvent être légitimés. C’est à ces principes qu'on tend à donner, dans la sociologie 
contemporaine, le nom de valeurs [...]. Tandis que les normes sont des règles de 
conduite, stipulant quelle est la conduite appropriée pour un acteur donné dans des 
circonstances déterminées, les valeurs [...] sont des critères du désirable, définissant 
les fins générales de l'action (François Chazel, 2006, cité dans Bidet, Quéré, & Turc, 
2011, p. 2). 
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Cette citation montre que la création et l’adoption de normes sociales ne peut se faire sans 
qu’existent préalablement des systèmes de valeurs chez les personnes ; en ce sens les valeurs 
permettent d’organiser les normes. De plus, nous voyons qu’une norme sociale se réfère 
exclusivement à un mode de comportement tandis qu’une valeur fait allusion à un mode de 
conduite ou à des buts personnels. Une norme sociale est un élément prescriptif qui fournit 
des guides sur la manière de se comporter dans une situation spécifique alors qu’une valeur 
est un concept qui transcende une situation donnée. Enfin, une norme sociale est un construit 
externe à la personne alors qu’une valeur est considérée comme un facteur dispositionnel 
donc interne (Rokeach, 1973). Rappelons que la notion de valeur n’est pas exclusive à la 
psychologie organisationnelle ; ainsi, des auteurs des sciences philosophiques s’opposent à la 
distinction entre normes et valeurs et les rangent sous un même concept. C’est notamment 
le cas de Dewey (Putnam, 2004). Les assertions de Dewey renforcent l’idée que, si nous 
pouvons établir des différences entre normes et valeurs, elles n’en demeurent pas moins des 
concepts fortement apparentés. 
Nous avons parlé des normes sociales de manière large. Restreignons à présent le 
champ d’étude aux normes de travail et à leurs divergences avec les valeurs de travail. Sagie 
et Weisberg (1996) identifient deux types de normes de travail : le droit et l'obligation. Les 
droits sont des récompenses (rattachées au travail) que l'individu s'attend à recevoir de son 
employeur ou de ses collaborateurs. Ceux-ci incluent le salaire, l’intérêt pour le travail et 
l’égalité de traitement. Les obligations sont les perceptions des employés au sujet de ce qui 
est attendu de leur part dans l’activité de travail (ponctualité, coopération, amabilité, 
politesse envers les clients et collègues). Les normes du travail médiatisent l’effet des valeurs 
de travail sur les comportements et attitudes professionnels (Sagie, 1993). Un exemple de ces 
liens médiateurs est donné par une étude donnant une vue générale sur les valeurs de travail, 
leurs effets et les concepts associés (Sagie, Elizur, & Koslowsky, 1996) : si la loyauté est une 
valeur de travail importante, les employés devraient se comporter en fonction des normes de 
travail, et donc des prescriptions et attentes de l’entreprise, en préservant les secrets de 
l’organisation. En résumé les valeurs de travail font référence à l'importance d’obtenir telle 
ou telle récompense de travail alors que les normes font allusion à ce que les collaborateurs 





1.2.5.2. Croyances, attitudes et idéologies 
En 1949, Smith avait déjà mis en relief les valeurs et les attitudes envers différents 
objets sociaux. Pour cet auteur, un individu évaluera un objet à partir de son système de 
valeurs. Dit autrement, ce sont les valeurs d’une personne qui formeront l’attitude envers tel 
ou tel objet. Ainsi une attitude positive envers, par exemple, la récente taxation des sacs 
poubelles en Suisse, surviendra si cette taxation fait écho aux valeurs de la personne (par 
exemple, la valeur d’universalisme). Les assertions de Smith (1949) sont cohérentes avec les 
dires de Rokeach (1968) qui estime que les valeurs sont des idéaux abstraits et personnels 
alors que les attitudes sont à mettre en parallèle avec un nombre défini d’objets spécifiques. 
En reprenant le même exemple que tout à l’heure, une attitude favorable à la taxation des 
déchets ménagers peut refléter des valeurs plus générales d’universalisme. Si les attitudes 
diffèrent des valeurs sur le niveau d’abstraction qui est moins élevé et qui sont donc 
rattachées à des objets concrets, elles diffèrent également des idéologies qui représentent le 
niveau d’abstraction le plus élevé puisqu’il organise les valeurs et les attitudes autour d’un 
thème abstrait (Chataigné, 2014). Par exemple, le libéralisme valorise la liberté et le 
communisme valorise l’égalité (Rokeach, 1968, cité dans Chataigné, 2014). Ou encore, les 
idéologies sont étudiées dans les sciences économiques (Ralston, Holt, Terpstra, & Kai-cheng, 
1997) comme des forces organisant les valeurs de travail dans une société. Pour résumer, 
comme le mentionne un manuel de psychologie sociale (Maio, Olson, Bernard, & Luke, 2006) 
traitant des différences entre attitudes, valeurs et idéologies : les idéologies subsument les 
valeurs qui, elles-mêmes, subsument les attitudes.  
 
1.2.5.3. Besoins, motivation, buts et valeurs 
Ces trois concepts partagent un grand nombre de points communs et sont facilement 
confondus. On pourrait dire qu’en tout début de course se trouvent les besoins qui dirigeront 
la motivation et les comportements en direction de buts qui seront progressivement 
intériorisés sous forme de valeurs. Nous l’avons vu dans le chapitre 1.2.2., les besoins 
impliquent des impératifs qui seront d’abord motivés extérieurement (obligation donnée par 
les parents et par l’entourage) que l’individu intériorisera progressivement en valeur interne. 
Puis ce seront, après coup, les valeurs qui agiront comme facteurs motivant intrinsèquement 
les comportements. Pour Herzberg, Mausner et Snyderman (2011), la motivation est un 
concept plus général que les besoins. Ces auteurs insistent sur l'aspect motivant des valeurs 
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de travail, ce qui laisse entendre que les valeurs de travail devraient être considérées comme 
des précurseurs de la motivation. Ces propos sont d’ailleurs congruents avec les assertions de 
Sortheix, Chow et Salmela-Aro (2015) qui estiment que les valeurs de travail intrinsèques 
pourraient aussi accroître la motivation pour le job crafting qui est un concept lui-même 
associé au choix et à la possibilité de modifier son environnement professionnel et ses 
conditions de travail (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Certaines recherches sur 
l’environnement industriel et la santé mentale (French & Kahn, 1962) vont également dans ce 
sens en décrivant les valeurs comme le fait d'avoir la capacité de motiver un comportement 
dirigé vers le but. Les valeurs sont à la source de la motivation qui, elle, tend vers un but. Le 
but, pour Ros et al. (1999), ou les types de buts, sont des objectifs que les gens croient pouvoir 
atteindre par leur travail : d’une certaine manière, les valeurs et la motivation participent à la 
quête du sens du/au travail en accomplissant des buts jugés désirables. Pour compléter cet 
exposé, mentionnons que les but de travail sont plus spécifiques que les valeurs de travail 
parce qu'ils font allusion à un objet particulier ou à un état de fin qui est poursuivi (Oishi, 
Schimmack, Diener, & Suh, 1998). Ainsi, les valeurs fournissent la motivation à la poursuite de 
buts, en incluant des buts de travail (Dietrich, Shulman, & Nurmi, 2013).  
Pour conclure, résumons l’interrelation entre ces concepts en utilisant le modèle de 
l’autodétermination. Ce modèle suggère que les valeurs de travail intrinsèques favorisent la 
motivation pour rechercher des environnements et atteindre des buts (professionnels et 
personnels) qui sont susceptibles de produire les récompenses nécessaires à l’assouvissement 
des besoins fondamentaux (autonomie, compétence et appartenance). Ce qui provoquera de 
la satisfaction (Deci & Ryan, 2000; Kasser, 2003; Kasser & Ahuvia, 2002; Ryan & Deci, 2000a). 
Notons que l’inverse est également observé : à savoir que l’orientation vers les valeurs de 
travail extrinsèques peut provoquer de l’insatisfaction (Vansteenkiste et al., 2007).  
 
1.3. LES VALEURS DE TRAVAIL 
Les valeurs sont des construits qui transcendent l’action, il est donc tout naturel 
qu’elles s’appliquent au monde professionnel. Dès lors, elles deviennent un objet d’étude de 
la psychologie organisationnelle et prennent le nom de valeurs de travail. Les valeurs de travail 
peuvent être définies comme les convictions généralisées de la désirabilité relative d'aspects 
concernant le travail (par exemple, les conditions et l’environnement de travail) et des 
résultats (ou récompenses) liés du travail (par exemple, l'accomplissement, le prestige, 
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l’autonomie, …) (Dose, 1997; Ros et al., 1999). Les valeurs de travail répondent à la question 
de ce qui est important pour les individus dans leurs vies professionnelles et sont plus 
spécifiques que les valeurs humaines générales, mais plus abstraites que les intérêts 
professionnels ou que les attitudes vers les objets liés au travail spécifique (le type de travail, 
l'organisation ou l’entreprise) (Roe & Ester, 1999). Comme les valeurs générales, les valeurs 
de travail sont hiérarchiquement ordonnées dans l'esprit de l'individu selon leur importance 
relative. L'individu applique cette hiérarchie en prenant des décisions de carrière qu’il juge 
importantes (Ravlin & Meglino, 1987). Pour Elizur (1984), trois classifications des études sont 
possibles concernant celles réalisées sur les valeurs de travail : celles portant sur la structure 
des valeurs, celles sur les aspects culturels et celles reliant les valeurs de travail à différents 
corrélats. Après avoir défini les valeurs de travail, nous suivrons les considérations de cet 
auteur pour référencer les principales recherches faites sur les valeurs de travail. En premier 
lieu, nous étudierons la structure des valeurs de travail ainsi que les différents instruments 
utilisés pour rendre compte de ces structures. Puis, nous mentionnerons quelques 
particularités culturelles des valeurs. Enfin, nous nous attarderons sur les corrélats des valeurs 
de travail dont la satisfaction de vie et au travail. 
    
1.3.1. Définition  
Les valeurs de travail diffèrent des valeurs générales dans le sens où elles sont 
directement attachées à l'univers professionnel et affectent donc la manière dont l’individu 
se comporte au sein d’une organisation ou face à un environnement professionnel (De Vos, 
Buyens, & Schalk, 2005). Les valeurs de travail entretiennent des rapports significatifs avec les 
valeurs personnelles et peuvent être considérées comme les expressions des valeurs 
personnelles dans le contexte d'organisation (Ros et al., 1999). Ainsi, les propriétés des valeurs 
de travail restent identiques à ce que nous avons vu auparavant à propos des valeurs 
générales : dispositions personnelles qui permettent d'ordonner les buts relatifs au travail 
selon leur importance, de se motiver pour les atteindre et de sélectionner un environnement 
professionnel qui fasse écho à ses besoins et aspirations. En ce sens, elles font référence aux 
niveaux relatifs d'importance attachés par un individu aux aspects différents de travail (Elizur, 
1984). Pour Johnson (2001b), les valeurs de travail font référence au choix de mettre en 
évidence certaines caractéristiques spécifiques du travail et impliquent une certaine attente 
vis-à-vis des récompenses que les individus pensent obtenir de leur fonction professionnelle. 
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Pour Chen et Choi (2008), les valeurs de travail sont à rapprocher des convictions et des 
normes personnelles qui guident les comportements des individus en société et dans le 
contexte professionnel. Il en est de même pour Dose (1997), qui définit les valeurs de travail 
comme des convictions généralisées concernant les aspects désirables du travail. 
Tout comme les valeurs générales de Schwartz, les valeurs de travail sont associées 
aux attitudes que possède une personne face à son travail et vont au-delà des sentiments à 
propos d'un travail (Wollack et al., 1971). La littérature concernant la psychologie 
organisationnelle définit fréquemment les valeurs de travail en faisant référence aux 
récompenses de travail. Par exemple, Brown (2002), décrit les valeurs de travail comme des 
caractéristiques que la personne cherche à satisfaire grâce à l’obtention de résultats ou de 
récompenses que peut procurer la participation dans le rôle de travailleur. En effet, les 
récompenses de travail recherchées par l’individu sont différentes selon le type de valeurs 
qu’adopte une personne. 
 Les valeurs (et les valeurs de travail) sont importantes parce qu'elles influencent les 
attitudes individuelles (cf. § 1.2.5.2.) et les comportements, facilitent l'accomplissement de 
désirs et contribuent à apporter du sens dans la vie de l’individu (Rohan, 2000). Pour Kooij, 
Jansen, Dikkers et De Lange (2010), les valeurs de travail sont fondamentales pour diriger la 
motivation et l’engagement des individus. Ainsi, les valeurs de travail peuvent être définies 
comme une sorte de jauge que possèdent les humains pour estimer l'importance des 
différents aspects attachés au travail : en prêtant attention aux éléments du travail qu’ils 
jugent désirables et aux résultats liés au travail (Ros et al., 1999). Notons que pour Zytowski 
(1970), les valeurs de travail agissent comme des médiateurs entre les orientations affectives 
d’une personne et les objets externes offrant des satisfactions similaires (ou récompenses de 
travail), ce qui nous rappelle l’un des postulats fondamentaux de Schwartz (1992 ; 1996) qui 
mentionne que les valeurs sont indissociables des aspects affectifs. 
Bien que les valeurs de travail aient été vues comme essentielles pour l'estimation des 
output liés au travail tels que les récompenses et les décisions de carrière (Tourna-Germanou, 
2006), il est intéressant de faire remarquer que les valeurs culturelles agissent en synergie 
avec les valeurs de travail pour prédire le choix du métier (Locke, 1976) et la satisfaction 
résultant de ce choix. Les valeurs de travail jouent également un rôle de ressources 
personnelles lors des transitions (par exemple, de l’école à la vie active). De même, il est 
important de garder à l’esprit que les valeurs de travail vont agir sur l’ensemble de la carrière 
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de la personne : c’est ce que nous dévoile la recherche sur le développement de carrière en 
insistant sur le rôle clé des valeurs de travail dans le développement professionnel sur le long 
terme (Balsamo, Lauriola, & Saggino, 2013). En conclusion, si des définitions parfois 
différentes sont associées aux valeurs de travail, il n’en demeure pas moins qu’elles ont un 
impact large sur la manière de concevoir et de se guider dans le monde professionnel.  
 
1.3.2. Structure et contenu des valeurs de travail  
Si nous revenons sur les valeurs générales, nous avons vu qu’elles étaient classées, 
initialement par Schwartz, sur un plan en deux dimensions avec à chaque pôle les 4 
dimensions de second ordre (ouverture au changement, conservation, transcendance de soi 
et affirmation de soi) susceptibles de structurer les 10 valeurs fondamentales. Plusieurs 
recherches ont validé la stabilité de cette structure à travers différentes cultures. Mais qu’en 
est-il de la structure des valeurs de travail ? Bien qu’un grand nombre de recherches aient 
tenté de mettre en lumière une structure sous-jacente aux valeurs de travail, soit en 
procédant à des analyses confirmatoires, factorielles ou encore en cherchant à calquer la 
structure des valeurs de travail sur la structure des valeurs fondamentales en utilisant des 
Smallest Space Analysis (SSA ; Guttman, 1968). De Clercq, Fontaine et Anseel (2008) 
mentionnent qu’il manque un cadre intégratif qui lierait les différentes valeurs de travail entre 
elles. Dix ans après ces assertions, Consiglio et collègues (2017) font le même constat en 
regrettant le manque d’un cadre complet qui puisse cartographier les valeurs de travail par 
rapport aux valeurs générales. 
L'approche structurelle a pour but d'identifier les composantes fondamentales d'une 
construction pour ensuite tenter d’en donner une définition empirique. C'est particulièrement 
important dans le domaine des valeurs de travail, qui, selon Sagie et collègues (1996), inclut 
des dimensions diverses et morcelées telles que le salaire, les conditions sanitaires, le plaisir 
et l'accomplissement, etc. Ces éléments ont peu en commun, si ce n’est qu’ils peuvent faire 
l’objet d’une hiérarchisation en fonction de leur importance perçue par les individus dans le 
monde du travail. L’approche structurelle a le mérite de permettre au chercheur d’établir des 
relations entre des dimensions, en apparence sans liens, pour ensuite les regrouper en un 
nombre limité de facteurs sous-jacents, dits de second ordre (Sagie et al., 1996; Yoon, Lee, & 
Lee, 2010). Ainsi, des données issues de questionnaires, destinées à mesurer les valeurs de 
travail dans une population, pourront être regroupées en quelques dimensions de second 
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ordre : par exemple, l’importance attribuée au salaire, à la sécurité au travail et à la position 
hiérarchique ont de fortes chances d’être corrélées et de former un facteur plus large que 
plusieurs auteurs ont appelées valeurs extrinsèques. Dans la littérature, plusieurs facteurs 
généraux ont été identifiés. Pour donner un exemple concret, Elizur (1984) identifie 21 valeurs 
de travail qu’il regroupera en 3 composants. Les valeurs instrumentales qui mettent l’accent 
sur l’importance des conditions de travail, telles que le salaire et les avantages sociaux ; les 
valeurs affectives, telles que les rapports avec les employeurs et les collègues ainsi que 
l’estime de soi ; et les valeurs cognitives telles que la capacité à utiliser ses compétences, à 
être autonome et à valoriser l’indépendance. Ros et collègues (1999) ont soutenu que les 
valeurs de travail, comme les manifestations spécifiques de valeurs fondamentales, devraient 
exposer un dessin structurel bidimensionnel semblable à celui observé par Schwartz (1992; 
1996). Le modèle de valeurs générales, avec chacune des quatre valeurs d'un plus haut ordre, 
devrait trouver une correspondance avec un type de valeur de travail. Ainsi, ils avaient postulé 
que les valeurs de travail intrinsèques (cognitives) et extrinsèques (instrumentales) 
s’opposeraient l'une à l'autre de la même façon que les valeur fondamentales 
correspondantes (changement versus conservation). De même, ils pensaient que les valeurs 
sociales de travail et de prestige seraient opposées de la même façon que les valeurs 
fondamentales d’affirmation de soi et de transcendance de soi. Leurs conclusions concernant 
cette correspondance entre valeurs de travail et valeurs fondamentales ont été confirmées 
par leur analyse statistique SSA, dont nous parlerons plus en détail dans le chapitre suivant. 
Ce qui amène à penser que les valeurs de travail peuvent également être structurées sur un 
plan à deux dimensions comprenant 4 grands pôles.  
 D’autres auteurs ont essayé de reproduire cette structuration des valeurs de travail 
en fonction des valeurs fondamentales en dégageant des corrélations entre ces deux types de 
valeurs. Krumm, Grube et Hertel (2013) ont établi une structuration des valeurs de travail en 
quatre domaines (intrinsèque, extrinsèque, social et de prestige) en s’appuyant sur le modèle 
des valeurs de Schwartz. De même, Arciniega, González, Soares, Ciulli et Giannini (2009) ont 
créé des échelles pour mesurer les quatre facteurs de second ordre de Schwartz dans le 
domaine du travail. Très récemment, Consiglio et collègues (2017) ont développé un nouveau 
questionnaire, le Work values questionnaire (Wval). A partir des données récoltées par ce 
questionnaire, les chercheurs ont effectué des analyses confirmatoires (CFA) afin d’étudier la 
structure des valeurs de travail et ont conclu que la structuration en 10 facteurs était nette. 
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De plus, quatre facteurs de second ordre ont pu être retrouvés pour les valeurs de travail qui 
correspondent aux quatre facteurs supérieurs des valeurs fondamentales de Schwartz. 
Finalement, une méta-analyse effectuée par Jin et Rounds (2012), et destinée à 
réévaluer les résultats obtenus par des études longitudinales ayant étudié les valeurs de 
travail de 1965 à 2009, plaide en faveur de l’utilisation de 4 clusters de valeurs de travail de 
second ordre (tout comme les valeurs fondamentales). Ce sont aussi les conclusions trouvées, 
à la suite d’une analyse exploratoire (EFA), par Abessolo et collègues (2017) qui préconisent 
de tenir compte des 4 domaines d’un plus haut ordre dont nous avons parlé plus en haut. Ces 
facteurs de second ordre semblent être les plus validés par la psychologie organisationnelle 
et de carrière, il nous parait donc important de les définir plus en détail. 
Les valeurs intrinsèques font allusion au degré auquel les employés évaluent les 
aspects immatériels, découlant de l’activité professionnelle, comme importants : 
par exemple, la variété de travail et l'autonomie (Taris & Feij, 2001).  
Les valeurs de travail extrinsèques font allusion au degré auquel les employés 
évaluent des aspects de travail matériels ou instrumentaux comme étant 
importants pour eux (Taris & Feij, 2001) : par exemple, l'argent, la sécurité, les 
possibilités de promotion et à la sécurité au travail. 
Les valeurs de travail sociales/relationnelles mettent l’accent sur l’importance de 
la communication avec les personnes, l'altruisme et la contribution à la société. 
Les valeurs de travail de statut qui donnent de l’importance au prestige, à la 
direction et à l'influence des collaborateurs. 
En conclusion, il semble y avoir des similitudes structurelles entre les 4 dimensions de second 
ordre de Schwartz et les 4 dimensions des valeurs de travail. Notons qu’il existe également 
une approche alternative développée par Schein (2006) parallèlement aux 4 grands clusters 
de valeurs de travail : les ancres de carrières. Cet auteur (1978) définit une ancre de carrière 
comme une conviction qui guide et contraint la majorité des choix et décisions importants au 
cours d’une carrière et comme un concept de soi et de sa carrière qui prend forme à partir 
des expériences professionnelles. Elles sont au nombre de 8, compétence managériale ; 
compétence technique ; sécurité ; créativité entrepreneuriale ; mobilité ; style de vie ; défi 
pur ; et dévouement à une cause. Une recherche, conduite sur la validité de l’inventaire 
d’orientation des ancres de carrières (Danziger, Rachman-Moore, & Valency, 2008), suggère 
qu’il existerait également une neuvième dimension. Cette théorie est intéressante pour 
28 
 
décrire des préférences de carrière et nous recommandons la lecture de la monographie 
Career Anchors: The Changing Nature of Careers (Schein & Van Maanen, 2013) pour aller plus 
loin dans la compréhension. 
 
1.3.2.1. Méthode d’évaluation des structures 
Nous proposons de brèves descriptions des méthodes statistiques servant à mettre en 
évidence la structuration des valeurs. Ces descriptions ne sont pas exhaustives de la 
complexité de ces analyses, elles sont destinées à donner une vision d’ensemble au lecteur. 
The Smallest Space Analysis (SSA ; Guttman, 1968). Cette méthode statistique 
représente des items comme des points dans un espace multidimensionnel de telle sorte que 
les distances entre les points reflètent les inter-corrélations parmi les items étudiés. Cette 
méthode consiste à recherche des corrélations parmi n variables en recherchant un espace 
euclidien de plus petite dimension dans lequel chaque variable doit être représentée comme 
un point.  La taille du coefficient de corrélation entre deux variables doit varier inversement 
avec la distance entre les deux points (Guttman, 1968). Ainsi, en examinant les régions 
formées dans l’espace, il est possible de tirer des conclusions quant à la proximité statistique 
de tel ou tel item. Cette technique a été largement utilisée dans l'étude des valeurs de travail 
(Billings & Cornelius, 1980).  
L’analyse de facteur exploratoire (EFA ; Thompson, 2004). Tout comme l’analyse 
confirmatoire (CFA), cette méthode statistique consiste à regrouper des éléments sous des 
facteurs plus larges (corrélation entre les éléments) et permet ensuite de les nommer. Cette 
technique ne nécessite en revanche pas de théorie préalable. 
L’analyse confirmatoire (CFA). L’analyse confirmatoire consiste à vérifier si les données 
correspondent à un modèle de mesure basé sur une théorie ou des recherches analytiques 
antérieures (Kline, 2010; Preedy & Watson, 2010). Cette méthode est très souvent utilisée 
pour s’assurer que les données issues d’un échantillon correspondent effectivement à des 
facteurs généraux identifiés par la recherche : par exemple, les 4 dimensions des valeurs de 





1.4. LES VALEURS DE TRAVAIL INTRINSEQUES ET EXTRINSEQUES 
Plusieurs recherches estiment qu’il y a un consensus relatif sur au moins deux types 
fondamentaux de valeurs. Les valeurs de travail intrinsèques ou cognitives, qui se rapportent 
aux satisfactions psychologiques inhérentes de travail, telles que le travail intéressant, le défi, 
la variété et la stimulation intellectuelle ; et les valeurs de travail extrinsèques ou 
instrumentales, qui se rapportent aux aspects matériels de travail, tels que le salaire, les 
avantages et la sécurité de l’emploi (Herzberg et al., 2011). S’il y a un consensus sur l’adoption 
de ces deux types de valeurs de travail, Dyer et Parker (1975) ont constaté qu'il y a une grande 
contradiction dans les façons dont les dénominations intrinsèques et extrinsèques sont 
appliquées. Ces deux dimensions sont fréquemment utilisées par la théorie 
d'autodétermination. A savoir, que l’orientation vers l’une ou l’autre de ces dimensions est 
susceptible de posséder des liens avec les formes de motivation associées (intrinsèques ou 
extrinsèques) et d’avoir des répercussions sur le niveau de satisfaction (Kasser, 2003; Kasser 
& Ahuvia, 2002; Ryan & Deci, 2000b, 2000a). Pour Watts, une orientation de valeur de travail 
extrinsèque concerne « la poursuite traditionnelle de succès en avançant en haut de la 
hiérarchie d'organisation pour obtenir le prestige, le statut et le haut revenu » [traduction 
libre] (1992, p. 51). Ce type de valeur est à mettre en lien avec les récompenses qui sont 
externes à l'expérience du travail en soi (Johnson, 2001a, 2001b). Alors, qu’à l’opposé, une 
orientation vers les valeurs intrinsèques ferait référence au degré avec lequel les individus 
sont tournés vers les aspects immatériels du travail tels que la variété, l’intérêt pour les tâches 
effectuées et l’autonomie (Taris & Feij, 2001). Cette distinction entre valeurs de travail 
intrinsèques et extrinsèques a largement été utilisée (Jin & Rounds, 2012) pour différencier 
les valeurs de carrières (ou de travail). 
Johnson, Mortimer, Lee, et Stern (2007) ont mis en exergue le soutien théorique et 
empirique en faveur de la distinction entre les valeurs de travail intrinsèques et extrinsèques 
à travers cinq différents jeux de données américains. Nous concluons que la distinction 
intrinsèque et extrinsèque est une classification classique et dominante dans le paysage de la 
recherche sur les valeurs et que nous sommes en droit de l’utiliser dans notre présente 
recherche. Toutefois, certaines études viennent nuancer l’hégémonie de cette structuration. 
Par exemple, des auteurs (Johnson, 2002; Marini, Fan, Finley, & Beutel, 1996) ajoutent la 
valeur d’autonomie au travail qui est souvent considérée comme séparée des valeurs de 
travail extrinsèques et intrinsèques. Cette idée a été renforcée récemment par Lechner et 
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collègues (2017), qui considèrent l'autonomie comme une valeur supplémentaire aux valeurs 
de travail intrinsèques et extrinsèques. Cela mérite notre attention, en particulier si l’on 
considère que l'autonomie est un concept de plus en plus valorisé dans les sociétés 
industrialisées.  
 
1.4.1. Corrélats des valeurs intrinsèques et extrinsèques 
Depuis plusieurs décennies, les chercheurs ont soutenu l'importance des valeurs de 
travail dans la prédiction d'une large variété de résultats liés au travail, en incluant les 
aspirations professionnelles et le choix de carrière (Judge & Bretz, 1992), le choix des cours 
durant sa scolarité (Nagy, Trautwein, Baumert, Köller, & Garrett, 2006) et la satisfaction au 
travail (Dawis & Lofquist, 1984). Chow et collègues (2017) ont montré que les valeurs de travail 
extrinsèques prédisent négativement le nombre d’années d’études et aboutit à une 
inadéquation entre l’individu et l’environnement. Vansteenkiste, Duriez, Simons et Soenens 
(2006) estiment que l’orientation vers les valeurs de travail extrinsèques est susceptible 
d’avoir, à long terme, une influence délétère sur le bien-être et la santé physique. De plus, 
cette orientation de valeurs peut péjorer l’équilibre de vie famille-travail (Vansteenkiste et al., 
2007). Inversement, les valeurs de travail intrinsèques sont associées à un meilleur équilibre 
vie professionnelle-famille ainsi qu’à une santé physique meilleure. Elles prédisent également 
un engagement au travail supérieur puisque ces valeurs sont associées à l’autonomie et à la 
motivation intrinsèques, ce qui encourage la satisfaction des besoins fondamentaux de 
compétence et d'autonomie (Gagné & Deci, 2005). Certaines études (Sortheix, Dietrich, Chow, 
& Salmela-Aro, 2013) affirment que les valeurs de travail intrinsèques facilitent une transition 
de l’école au travail réussie avec des niveaux supérieurs d'engagement de travail. L’orientation 
vers les valeurs de travail intrinsèques favorise la motivation intrinsèque, dirige et amplifie 
l'attention vers les tâches impliquées dans un but et prédit les niveaux d'investissement et de 
progrès vers ces buts (Sheldon & Elliot, 1999). Toutefois, il convient de garder à l’esprit que 
les liens entre valeurs de travail et certains corrélats ne sont que rarement des prédictions 
directes. Les valeurs peuvent entretenir des liens avec des corrélats qui sont indirects, 
médiatisés ou encore bidirectionnels (cf. § 1.4.2.1.) : par exemple, les valeurs de travail 
intrinsèques peuvent influencer l’individu à poursuivre vers des études postsecondaires qui à 
leur tour renforcent l’orientation vers les valeurs de travail intrinsèques (Chow et al., 2017). 
De même, les valeurs de travail intrinsèques peuvent prédire un meilleur fit (adéquation entre 
31 
 
la personne et l’activité professionnelle) (Sortheix et al., 2015) qui, à son tour, a une influence 
sur d’autres variables telles que la satisfaction. Dans ce cas les valeurs ont une influence 
indirecte sur la satisfaction si l’environnement professionnelle propose des récompenses de 
travail qui soient congruente avec les valeurs de l’individu. Nous reprendrons le phénomène 
d’adéquation entre les valeurs et ce qu’offre l’environnement au chapitre 1.4.2.2. La figure 2 
donne un panorama des résultats professionnel qui sont influencé par les orientations 
intrinsèques et extrinsèques qui elle-même sont à comprendre dans le sens de valeurs (Marini 
et al., 1996).  
 
Figure 2 : modèle conceptuel (Johnson & Mortimer, 2011) 
 
 
Les valeurs de travail ont également une influence sur les formes de carrière et les choix du 
travail (Balsamo et al., 2013), l’engagement au travail et la satisfaction, les années de 
formation, les indicateurs de la santé et le type de récompenses reçues (Johnson & Monserud, 
2010). Toutefois, les valeurs interviennent fréquemment dans la prédiction des output 
professionnels et personnels en synergie avec d’autres facteurs autant dispositionnels (par 
exemple la personnalité, les capacités et les intérêts) qu’environnementaux (le contexte 
socioéconomique et le soutien social). De plus, l’influence des valeurs sur les outputs peut 





1.4.2. Lien entre la satisfaction et les valeurs de travail 
La satisfaction en tant que corrélat des valeurs de travail a été étudiée à de multiples 
reprises par de nombreux chercheurs (Kashefi, 2005). Les conclusions qui ont été obtenues ne 
sont pas unanimes ; par exemple Amabile et collègues (1994) ou encore Moniarou-
Papaconstantinou et Triantafyllou (2015) ont montré une relation positive entre une 
orientation de valeur de travail intrinsèque et la satisfaction au travail, ce qui n’a pas été 
retrouvé par l’étude de Drummond & Stoddard (1991) ou de Knoop (1994). L’orientation vers 
les valeurs de travail extrinsèques favorise un type de motivations dites externes et 
provoquera comme conséquence une plus haute inquiétude et un bien-être inférieur7 (par 
rapport à l’orientation vers des valeurs intrinsèques) (Deci & Ryan, 1985; Sheldon & Elliot, 
1999) ainsi qu’un plus haut degré de surmenage (Van Beek, Taris, & Schaufeli, 2011). Ce lien 
de cause à effet est décrit par la théorie de l’autodétermination : la motivation extrinsèque ne 
fournit pas les occasions d’intérioriser ses comportements et ne permet pas d’assouvir les 
besoins fondamentaux (compétences, relations et autonomie). La théorie de l’adéquation au 
travail (Dawis et al., 1968) va également dans ce sens car elle mentionne que les valeurs de 
travail extrinsèques poussent les individus à désirer des récompenses externes, ce qui les 
incite à rechercher des travaux basés sur le salaire et les conditions de travail, plutôt que leurs 
propres intérêts et capacités. Le risque est qu’un écart se crée entre ce qui est demandé par 
l’organisation en termes de compétences, et la capacité de l’employé à satisfaire cette 
demande. Un tel écart est référencé comme provoquant l’insatisfaction tant de l’employeur 
que de l’employé. Notons que les valeurs de travail extrinsèques ont été l’objet de 
nombreuses autres recherches portant sur la satisfaction du travail en particulier dans les 
soins infirmiers (Hegney & McCarthy, 2000; Silvestro & Silvestro, 2000; Tovey & Adams, 1999) 
et nous invitons les lecteurs à s’y référer pour plus de détails. 
Récemment une étude a attiré notre attention car elle utilise explicitement la théorie 
de l’autodétermination pour lier la satisfaction au travail et les valeurs extrinsèques et 
intrinsèques (Vansteenkiste et al., 2007). Pour ces chercheurs, dans un contexte de travail, 
l’orientation vers les valeurs de travail extrinsèques est négativement reliée à la vitalité et plus 
faiblement lié à la satisfaction professionnelle et au dévouement que ne le sont les valeurs 
                                                     
 
7 Le bien-être est une notion très proche de la satisfaction et sera abordé au chapitre 1.5.4. 
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intrinsèques. De même, les intentions de maximiser le salaire (valeurs extrinsèques) 
augmentent le conflit de famille-travail. Ainsi, nous constatons que les valeurs de travail sont 
centrales aux théories de la motivation au travail et, finalement, à la qualité des expériences 
de travail dont la satisfaction fait partie (Johnson et al., 2007). Les valeurs de travail conduisent 
les personnes à choisir des aspects du travail congruents et les dirigent vers certaines sortes 
de récompenses qui influencent, à leur tour, la satisfaction retirée du travail (Kalleberg, 1977).  
 Les études suggèrent que les facteurs intrinsèques tels que la nature du travail, le 
niveau d'autonomie et le sentiment de satisfaction (donc les facteurs les plus susceptibles 
d’être choisis par un individu préférentiellement tourné vers les valeurs de travail 
intrinsèques) contribuent davantage à la satisfaction professionnelle ; alors que le salaire n'est 
pas considéré comme principale source de satisfaction (Bernstein, 2011; Togia, Koustelios, & 
Tsigilis, 2004). Cette constatation est essentielle car elle nous montre que même si une 
personne reçoit un salaire élevé (récompense extrinsèque), son niveau de satisfaction peut 
tout de même rester relativement bas. C’est plutôt l’orientation vers les valeurs intrinsèques, 
et l’obtention de récompenses associées, qui semblent être les meilleurs prédicteurs de la 
satisfaction. Afin de fournir une robustesse chiffrée du lien entre valeurs de travail et 
satisfaction, nous mentionnons que Moniarou-Papaconstantinou et Triantafyllou (2015)  
trouvent, dans une étude se centrant sur les professionnels de l’information, que les valeurs 
de travail intrinsèques ont représenté 39.9 % de la variance dans la satisfaction au travail. Ce 
qui montre une relation relativement forte. Nous verrons plus loin (cf. § 1.5) la distinction 
entre la satisfaction de vie et professionnelle, mais nous pouvons déjà ajouter aux 
précédentes considérations que l’orientation vers les valeurs de travail intrinsèques favorise 
également la satisfaction de vie (Sortheix et al., 2015). 
 A ces constations concernant la force prédictive des valeurs de travail sur la 
satisfaction, rappelons que Rounds (1990) affirme que les valeurs sont des prédicteurs plus 
valides et fiables de satisfaction au travail que ne le sont les intérêts, les capacités ou encore 
les traits de personnalité. Enfin, relevons que Kalleberg (1977) estime que la satisfaction au 
travail ne peut pas être examinée sans prendre en considération les valeurs que les individus 




1.4.2.1. Liens directs, indirects et médiatisés 
Ce chapitre a pour ambition de montrer que les liens entre valeurs de travail et 
satisfaction peuvent s’avérer directs ou indirects. De même, les valeurs de travail peuvent 
jouer un rôle de modérateur dans la prédiction de la satisfaction. Selon Vansteenkiste « dans 
la SDT 8, la relation prédite entre les valeurs de travail et les résultats professionnels est une 
fonction directe dans la mesure où les valeurs de travail permettent la satisfaction des besoins 
de base. » [traduction libre] (2007, p. 254). Dans cette citation, il faut comprendre que la 
satisfaction fait partie des résultats professionnels. Pour Kalleberg (1977), les récompenses de 
travail sont des prédicteurs plus directs que les valeurs de travail qui elles entretiennent un 
lien plus indirect (ou distal) avec la satisfaction. D’autres auteurs postulent des effets en 
cascade se déroulant sur le long terme et débutant avec le statut socioéconomique des 
parents. C’est le cas de Chow et collègues (2017) qui font intervenir la théorie de la sélection, 
compensation et optimisation (SOC ; Baltes, 1997) et la notion de cascade développementale 
(Masten et al., 2005) pour expliquer l’évolution des circonstances qui amèneront à la 
satisfaction de carrière et dans la vie. 
 
Figure 3 : relation longitudinale entre les valeurs, la formation des parents (statut 
socioéconomique), les récompenses de travail et la satisfaction (Chow et al., 2017)  
 
 
                                                     
 
8 SDT est l’abréviation anglaise de la théorie de l’autodétermination 
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Pour ces auteurs, l’origine de cette chaîne causale prend racine dans le statut 
socioéconomique des parents (Figure 3) qui influence les valeurs de travail de l’enfant qui à 
leur tour influencent la sélection des buts de la carrière ainsi que la volonté de poursuivre des 
études postsecondaires ou non. Ces mêmes études correspondent au processus 
d’optimisation des résultats puisqu’elles ont pour but de conduire à l’accroissement des 
récompenses de travail ultérieures. C’est donc initialement le statut socioéconomique qui va 
influencer le niveau des valeurs qui va provoquer cette cascade, ce qui mènera finalement à 
la satisfaction de carrière et de vie. Oishi, Diener, Suh et Lucas (2001) trouvent que les valeurs 
sont susceptibles de modérer le lien entre la satisfaction dans des domaines spécifiques 
(familial, social et scolaire) et la satisfaction de vie (Figure 4). 
 
Figure 4 : effet modérateur des valeurs (Oishi et al., 2001) 
 
 
Nous constatons qu’il est possible que les valeurs de travail puissent être des précurseurs 
directs ou indirects de la satisfaction, ou encore des modérateurs intervenants entre les 
formes de satisfaction spécifiques et la satisfaction de vie ou générale. 
Une interaction entre les valeurs et d’autres variables est observée, par exemple, dans 
une recherche qui estime que les hommes mariés peuvent percevoir le travail comme étant 
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plus un devoir qui répond aux besoins de la famille que comme un droit qui réalise des besoins 
et des désirs (MOW International Research Team, 1987). Le genre et l'établissement de rôles 
de famille peuvent donc agir en synergie avec les valeurs et modérer le rapport au travail et 
la satisfaction qui découle de l’activité professionnelle. De même, Van Beek, Taris et Schaufeli 
(2011) ont montré que les employés fiancés démontraient des formes autonomes de 
motivation, pendant que les employés qui connaissaient le surmenage (et donc davantage 
d’insatisfaction) avaient des formes de motivation plus extrinsèques. Ce qui nous pousse à 
considérer les rôles sociaux comme une variable pouvant agir sur la direction de la motivation 
(intrinsèque ou extrinsèque) parallèlement aux valeurs. Cette idée se retrouve encore chez 
Voydanoff (2002), qui estime que le sexe et les rôles de famille peuvent également influencer 
ces processus car les rôles influencent le sens du travail par rapport à la globalité de la vie. 
Ainsi, le genre et les rôles de famille influencent l'association des liens existant entre les 
valeurs de travail, les récompenses de travail intrinsèques et la satisfaction de travail (Eby, 
Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005; Porfeli & Mortimer, 2010). 
 L’âge influence également les valeurs et la satisfaction puisqu’en gagnant de 
l'expérience professionnelle, les jeunes gens peuvent devenir davantage conscients de leurs 
valeurs de travail du fait qu'ils se sont essayés à divers types d’activités et ont découvert quels 
types de tâches professionnelles et quelles conditions d'emploi conviennent le plus à leurs 
intérêts et capacités (Mortimer & Zimmer-Gembeck, 2007). Au fur et à mesure, les valeurs de 
travail peuvent gagner en importance et devenir plus prégnantes dans la vie de l’individu.  
 Mentionnons encore que des influences culturelles se surajoutent aux liens entre les 
valeurs de travail et la satisfaction, en modulant la perception de ce qu’est la satisfaction de 
vie (Oishi, Diener, Lucas, & Suh, 1999). En d’autres termes, même si les besoins sont satisfaits 
pareillement entre deux personnes, la perception culturelle de la satisfaction de vie est 
susceptible de varier d’un individu à l’autre. Ces différences culturelles nous poussent à 
envisager le niveau de satisfaction de vie comme pouvant varier à travers les cultures et selon 
les valeurs culturelles (ou idéologies) dominantes. Ce qui nous amène à concevoir 
l’importance conjointe des valeurs de travail et des valeurs culturelles. A ce titre nous 
relèverons que Diener et Diener (2009) ont constaté que la force d'association entre la 
satisfaction personnelle et la satisfaction de vie était de façon significative plus forte dans les 
nations d'individualistes que dans les nations collectivistes. Ces différents résultats nous 
laissent penser que, si les valeurs de travail sont effectivement des prédicteurs de la 
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satisfaction, elles s’inscrivent dans des idéologies (ou dans l’agencement de valeurs 
culturelles) qui elles aussi ont une influence sur la satisfaction professionnelle et de vie. En 
définitive, nous constatons qu’une foule de variables interviennent lorsque l’on souhaite 
prédire la satisfaction. Si les valeurs sont des candidats avérés dans cette prédiction, il n’en 
demeure pas moins que leurs effets sur la satisfaction sont parfois indirects et médiatisés par 
d’autres éléments (âge, idéologie, rôles sociaux, années d’études, etc.). 
 
1.4.2.2. Le « FIT » ou la congruence 
Le fit (terme anglais) que nous traduirons par congruence ou adéquation, se distingue 
des liens causaux, étudiés dans le chapitre précédent, par lesquels les valeurs influenceraient 
la satisfaction. Le phénomène de congruence est parfois considéré comme dérivé de la  
théorie du contrôle du comportement humain (Kluger, Lewinsohn, & Aiello, 1994) et trouve 
également une source dans la théorie de la dissonance cognitive mise en avant par Festinger 
(1957) ou encore dans la théorie de l’ajustement au travail (Dawis & Lofquist, 1984; Dawis, 
Lofquist, & Weiss, 1968). La congruence est définie (ou survient) lorsque les caractéristiques 
d’un individu rejoignent ou sont satisfaites avec/par celles d’une organisation. Lorsque c’est 
le cas, il y a de fortes chances que l’employé et l’employeur éprouvent de la satisfaction. Les 
caractéristiques étudiées dans le paradigme de la congruence sont larges et concernent 
autant l’adéquation entre les caractéristiques dispositionnelles et l’environnement 
professionnel (valeurs, intérêt ou préférences…) (Judge & Bretz, 1992; Vogel & Feldman, 2009) 
que l’adéquation entre les demandes de travail et les capacités (Edwards, 1991; Livingstone, 
Nelson, & Barr, 1997). Mentionnons qu’il existe plusieurs sous-types de congruences 
personne-environnement (P-E Fit), pour Kristof (1996) quatre types de congruences sont 
mentionnés dans la littérature. 
Celle entre l'organisation et la personne qui peut être définie de manière large 
comme une compatibilité survenant entre un individu et son environnement de 
travail et se produisant quand leurs caractéristiques respectives sont en accord 
l’une avec l’autre (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005) ; celle entre la 
vocation et la personne qui intervient entre les intérêts vocationnels de la 
personne et la perception des compétences dont il dispose pour réaliser un travail 
(Feij, Van Der Velde, Taris, & Taris, 1999) ; celle entre le groupe et la personne qui  
est définie comme une correspondance entre le nouvel employé et le groupe de 
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travail avec lequel il entretiendra des contacts, par exemple les collègues (Werbel 
& Gilliland, 1999) ; celle entre le travail et la personne qui est définie comme une 
correspondance entre les capacités d'un individu et les exigences d'un emploi ou 
comme une correspondance entre les besoins d'une personne et ce qui est donné 
par une profession (Edwards, 1991). 
Ce travail n’a pas la prétention de faire un listing exhaustif des différents enjeux existants 
entre ces types de congruences, mais plutôt de relever les effets de la congruence entre 
personnes et environnement sur la satisfaction. Pour Taris et Feij (2001), la congruence entre 
une personne et l'environnement de travail est considérée comme un élément essentiel pour 
la satisfaction au travail. Si plusieurs auteurs (Chiocchio & Frigon, 2006; Rounds et al., 1987) 
mentionnent les effets que peut avoir la congruence entre la personne et l’environnement sur 
la satisfaction, notons que la satisfaction n’est pas le seul résultat associé à la congruence. En 
effet, il y a plusieurs types de résultats positifs de travail résultant du fit (Kristof-Brown et al., 
2005) : comme, par exemple, l'engagement professionnel et l'intention de quitter une 
organisation (Ostroff & Judge, 2007). Ces constatations rejoignent celles faites par la théorie 
de l’adéquation au travail de Dawis et Lofquist (1984) qui suggèrent que les valeurs de travail, 
lorsqu’elles sont réalisées (ou congruentes avec) par les aspects de leur travail, sont centrales 
à la compréhension de la satisfaction du travail. 
La congruence intervenant entre les valeurs de l’organisation et celles de la personne 
a été théorisée par le modèle supply-value. Cette perspective suppose que la congruence se 
produit quand l'organisation satisfait les valeurs d'un individu (Edwards, 1996). Les valeurs de 
travail sont une catégorie importante de variables étudiées dans la recherche de la 
congruence entre l'organisation et la personne (Locke, 1976). La congruence entre les valeurs 
personnelles et d'organisation est associée à la satisfaction de travail de manière plus forte 
que ne le feraient les indicateurs usuellement utilisés dans d’autres types de congruences 
(Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Concernant les valeurs de travail, Porfeli et Mortimer 
(2010) ont soutenu que l’adéquation entre les valeurs de travail intrinsèques et les 
récompenses intrinsèques influence positivement le niveau de satisfaction professionnelle. 
Les effets de la congruence peuvent être médiatisés par la durée de l’emploi. Par exemple, 
Meglino, Ravlin et Adkins (1989) ont trouvé que les ouvriers, travaillant dans l’industrie, ont 
été plus satisfaits et plus engagés dans l'organisation quand leurs valeurs étaient congruentes 
avec celles des directeurs, et que cet effet était plus marqué pour les employés avec le plus 
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d’expérience. Chose intéressante, les valeurs de travail intrinsèques et extrinsèques peuvent 
s’ajuster en fonction des récompenses obtenues au travail (Johnson, Sage, & Mortimer, 
2012) : ce qui montre que, bien que les valeurs possèdent de fortes composantes 
dispositionnelles, elles sont aussi des construits qui peuvent s’adapter de manière à favoriser 
la congruence personne-environnement. Mentionnons encore qu’il existe des instruments 
capables d’estimer la congruence personne-environnement. Par exemple, en se basant sur 
l’échelle Areas of Worklife (Leiter & Maslach, 2003), des auteurs (Sortheix et al., 2013) ont 
utilisé les deux items suivants (que les participants ont dû évaluer sur une échelle de Likert en 
7 points) “Mes valeurs et les valeurs de mon étude/lieu de travail sont semblables”, “mes buts 
de carrière sont en accord avec mon employeur / l'endroit des objectifs d'étude”. 
En dehors de cette théorie, il existe un modèle extérieur à la psychologie 
organisationnelle : le modèle des contradictions multiples (MDT ; Michalos, 1985). Ce modèle 
est fréquemment utilisé dans l'étude de satisfaction de vie (Cohen, 2000). Cette théorie 
postule que la satisfaction générale (ou de vie) et professionnelle est essentiellement prédite 
par une foule de contradictions perçues. Ces perceptions de contradictions incluent celles 
entre le moi et les autres, le moi présent et le moi passé, le moi actuel et le moi idéalisé, ... 
Cette théorie postule que la contradiction entre ce que l'on a et ce que l'on désire provoque 
la satisfaction ou l’insatisfaction9. Nous pensons que cette théorie partage bon nombre de 
points communs avec celle de l’adéquation, notamment lorsque nous parlons de la 
contradiction entre les valeurs de travail et les récompenses obtenues. La théorie des 
contradictions postule également que de petites contradictions entre les valeurs intrinsèques 
et les récompenses ne produiront pas ou peu de dissonances détectables, alors que de plus 
grandes contradictions sont néfastes à la satisfaction de l’individu.  
 
1.5. SATISFACTION ET BIEN-ETRE 
Dans ce chapitre, nous allons définir les différentes formes de satisfactions recensées 
dans la littérature touchant à la psychologie organisationnelle (et, dans une moindre mesure, 
à la psychologie de la santé). Nous discuterons des facteurs, distincts des valeurs de travail, 
qui influencent les niveaux de satisfaction. Puis, nous parlerons des liens existants entre la 
                                                     
 
9 Voir Lance, Mallard et Michalos, (1995) pour plus d’informations sur la MDT. 
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satisfaction professionnelle, de vie et le bien-être. Enfin, nous examinerons les effets de la 
satisfaction sur les comportements professionnels et, plus généralement, sur la vie.  
 
1.5.1. Satisfaction professionnelle  
Une des définitions à laquelle nous avons été souvent confronté durant nos recherches 
bibliographiques, est celle de Locke (1976), qui rapproche la satisfaction professionnelle d’un 
état émotionnel agréable ou positif provenant de l'évaluation de son expérience de travail ou 
du travail en soi. Les assertions de cet auteur trouvent un écho 20 ans plus tard chez Spector 
(1997), qui décrit la satisfaction du travail comme une réaction émotionnelle que manifestent 
des individus face à leur situation de travail. Cette satisfaction a trait aux sentiments 
personnels relatifs au travail et, plus précisément, aux différents aspects le constituant. Plus 
tard, Weiss (2002) définira la satisfaction au travail comme une appréciation 
évaluative, positive ou négative, à propos de sa situation de travail. Cinq après, Warr (2007) 
affirmera qu’être satisfait (sur le plan professionnel) peut être considéré comme un élément 
constitutif du bien-être personnel (nous reviendrons sur le lien entre satisfaction et bien-être 
au chapitre 1.5.7.). Nous trouvons la définition de Hulin et Judge (2003) intéressante car elle 
permet d’avoir une vision plus complexe de la satisfaction professionnelle. Ces auteurs 
décrivent la satisfaction professionnelle comme un construit englobant des réponses 
psychologiques multidimensionnelles concernant son travail : ces réponses sont de nature 
cognitive, émotionnelle et comportementale. Nous sommes donc face à un concept 
multidimensionnel qui est influencé par de nombreuses facettes de l’activité professionnelle 
telles que le cadre de travail, la nature du travail, le salaire, les chances de promotion, les 
relations avec les collègues, … pour ne citer que celles-ci. La manière de mesurer la satisfaction 
professionnelle fait l’objet de débats. Une revue systématique réalisé par van Saane, Sluiter, 
Verbeek et Frings‐Dresen (2003) met en avant que 7 instruments sont suffisamment valides 
pour mesurer adéquatement la satisfaction au travail : the Job in general Scale (JIG), the 
Andrew and Withey Job Satisfaction Questionnaire, the Job Satisfaction Survey (JSS), the 
Emergency Physician Job Satisfaction Instrument (EPJS), the McCluskey/Muller Satisfaction 
Scale (MMSS), the Measure of Job Satisfaction (MJS) et le Nurse Satisfaction Scale (NSS). Alors 
que pour d’autres auteurs (Nagy, 2002; Wanous, Reichers, & Hudy, 1997), il est possible de 
faire l’économie de la passation de questionnaires relativement longs et qu’il suffit d’une seule 
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question, par exemple « globalement, êtes-vous satisfait(e) de votre travail ? 10  », pour 
mesurer la satisfaction professionnelle.  
 
1.5.2. Satisfaction de carrière 
La satisfaction professionnelle et la satisfaction de carrière apparaissent comme des 
concepts liés mais possédant des caractéristiques propres (Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 
1995; Martínez-León, Olmedo-Cifuentes, & Ramón-Llorens, 2018). En effet pour Judge et 
collègues (1995), la satisfaction professionnelle se centre sur l’évaluation d’un emploi actuel 
alors que la satisfaction de carrière se réfère aux perceptions concernant les 
accomplissements de carrière et les perspectives d’avancement futur. Toujours selon Judge 
et collègues (1995), la satisfaction de carrière se rapporte au niveau de satisfaction concernant 
autant les aspects intrinsèques que les aspects extrinsèques présents tout au long d’une 
carrière. Ainsi, la satisfaction de carrière décrit une évaluation subjective prenant comme 
objet la carrière dans sa globalité (Hofmans, Dries, & Pepermans, 2008). Cela implique, comme 
le souligne Arthur et Lawrence (1984), de considérer la carrière comme une séquence 
d’activités associées aux divers rôles professionnels adoptés par la personne au fil de son 
parcours. Il y donc une notion de durée qui est reprise par Parasuraman, Purohit, Godshalk et 
Beutell (1996) qui soulignent que la satisfaction de carrière est une forme de satisfaction qui 
a trait à différents éléments touchant à la progression de carrière ainsi qu’aux succès jalonnant 
ce parcours. Différents moyens de mesurer la satisfaction de carrière sont présent dans la 
littérature. Mentionnons que pour Hofmans et collègues (2008), c’est la Career Satisfaction 
Scale (CSS ; Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990) qui est une des échelles les plus 
utilisées : c’est d’ailleurs celle qui sera utilisés dans ce travail de recherche (cf. § 3.1.4.) 
 
1.5.3. Satisfaction de vie  
La satisfaction de vie est une évaluation subjective de la qualité de vie (Sousa & 
Lyubomirsky, 2001) qui est définie comme une évaluation cognitive de sa vie dans son 
ensemble et dans des domaines de vie spécifiques (Huebner, Valois, Paxton, & Drane, 2005). 
La satisfaction de vie est un indicateur plus général que la satisfaction au travail et se dessine 
                                                     
 
10 Exemple tiré de l’étude TREE (2016) 
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comme un indicateur significatif du bien-être (Huebner, Suldo, & Gilman, 2006). Ce type de 
satisfaction n’est pas simplement un effet annexe ou collatéral résultant d’expériences 
positives et se distingue ainsi empiriquement des affects positifs et négatifs (McKnight, 
Huebner, & Suldo, 2002). Cet aspect est d’ailleurs repris par Moons, Budts et De Geest (2006) 
qui affirment que la satisfaction de vie est davantage qu’une simple évaluation des affects 
puisqu’elle fait intervenir une évaluation cognitive, relativement complexe, de ses conditions 
de vie personnelles. Cette évaluation cognitive est basée sur le comment les gens croient que 
leur vie devrait être par rapport à ce qu’elle est effectivement (Paschali & Tsitsas, 2010). Il y a 
donc la notion de sens qui intervient et c’est en effet ce que Keyes et Waterman (2003) font 
ressortir lorsqu’ils décrivent la satisfaction de vie comme un reflet du sens du contentement 
et de la congruence entre les besoins et les accomplissements réalisés par l’individu. Cette 
idée était déjà présente dans le domaine de la santé pour Karan, Lambour et Greenspan (1990), 
qui décrivent la satisfaction de la vie comme dépendante de la capacité d'une personne (ou 
d’un patient) de vivre une vie qui réalise ses besoins personnels. 
La satisfaction de vie est donc un indicateur de qualité de la vie. Bien que la satisfaction 
de vie soit susceptible de se modifier au cours du temps, il a été montré qu’elle possède un 
certain niveau de constance relativement stable (Eid & Diener, 2004; Fujita & Diener, 2005). 
Mentionnons encore que la satisfaction de vie est un concept qui a pris racine dans la 
psychologie positive (Moons et al., 2006), en se focalisant sur les forces et ressources, par 
opposition aux défauts et aux faiblesses. La satisfaction n’est donc pas exclusivement 
l’apanage de la psychologie organisationnelle bien qu’elle soit un indicateur souvent utilisé 
aux côtés de la satisfaction de travail avec laquelle elle entretient des liens que nous 
théoriserons plus loin dans ce travail (cf. § 1.5.7.). 
 
1.5.4. Bien-être 
Il y a deux types d’écoles de pensée traitant de la question du bien-être (Ryan & Deci, 
2001), chacune ayant des caractéristiques propres susceptibles toutefois de se recouper. 
La vision hédonique qui soutient que le bien-être se définit par le bonheur subjectif et 
concerne l'expérience de plaisir contre le déplaisir durant sa vie (Haybron, 2000). Le plaisir 
peut être tiré de l'accomplissement de buts ou de l’évaluation de résultats dans une variété 
de domaines. La plupart des recherches inscrites dans ce paradigme évaluent le bien-être à 
l’aide de l’échelle du bien-être subjectif (SWB ; Diener & Lucas, 1999) composée de trois 
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dimensions : la satisfaction de vie, la présence d’une humeur positive et l’absence d’une 
humeur négative. Relevons que la satisfaction de vie est un indicateur essentiel dans cette 
vision du bien-être, ce qui laisse envisager que ces notions pourraient être fortement 
apparentées. 
La position eudémonique met l’accent sur le fonctionnement global ou complet de la 
personne (Rogers, 1963). Le bien-être eudémonique se manifeste quand les activités de vie 
des personnes sont les plus congruentes ou s'enchevêtrent avec les valeurs profondes. Lors 
de ces expériences de congruence, les gens se sentiraient vivants et authentiques. Cette 
perspective est intéressante dans le cadre de notre travail qui souligne les valeurs, ainsi que 
leur accomplissement, comme facteurs explicatifs de la satisfaction professionnelle et dans la 
vie. Le bien-être psychologique est souvent rattaché à la perspective eudémonique car il met 
l’accent sur le sens et les buts de vie (Ryan & Deci, 2001). 
Kashdan, Biswas-Diener et King (2008) estiment que le bonheur hédonique et 
eudémonique sont des concepts qui se recoupent et qui peuvent représenter des mécanismes 
psychologiques qui agissent en synergie : cette idée a d’ailleurs été récemment reprise par 
Vallerand (2016). Le bonheur ou le bien-être reste complexe et nous avons davantage affaire 
à des études basées sur des descriptions multiples que sur une définition commune du bien-
être (Dodge et al., 2012). Dodge et collègues (2012) ont réalisé des analyses interdisciplinaires 
et proposé une définition du bien-être (Figure 5) comme étant un point d’équilibre entre les 
ressources d’une personne et les défis auxquels elle est confrontée. Cette définition a le 
mérite d’être précise, universelle (applicable à toute personne), optimiste (en caractérisant 
l’individu comme doté de forces et capable d’effectuer des choix) et comme une base sur 
laquelle des instruments de mesures peuvent être développés (donc opérationnalisable). 
 





Nous avons été confrontés à de multiples définitions concernant le bien-être lors de nos 
recherches bibliographiques. A ce titre, un très intéressant travail de thèse met en évidence 
les différentes terminologies associées au bien-être (Sima, 2012). Le tableau suivant (Figure 
6) fait apparaitre les différents auteurs ayant traité de la question du bien-être ainsi que les 
terminologies et composantes qui leur sont associés. 
 
Figure 6 : Synthèse conceptuelle du bien-être (Sima, 2012) 
Auteurs Terminologie Composantes 
Diener (1994) Bien-être subjectif Bonheur 
Respect 
Paix 




Makikangas et al. (2011) 
Bien-être affectif Plaisir-déplaisir 
Anxiété-confort 
Dépression-enthousiasme 
Soini, Pyhälto et Pietarinen (2010) Bien-être pédagogique Interaction avec les élèves, les 
collègues, les parents d’élèves et 




La surcharge de travail 
Le stress au travail 
Bradburn (1969) 
Diener (1994) 
Labelle et al. (2000) 
Ryff (1995) 
Waterman (1993) 
Bien-être psychologique Dépression 
Anxiété 
Estime de soi 
Actualisation du potentiel 
Sens donné à la vie 
Satisfaction face à la vie 
Massé et al. (1998b) 
Gilbert (2009) 
Dagenais-Desmarais et Savoie (2011) 
Gilbert, Dagenais-Desmarais et 
Savoie (2011) 
Bien-être psychologique au travail L’ajustement interpersonnel au 
travail 
Le fait de prospérer au travail 
Le sentiment de compétence au 
travail 
Le désir d’implication au travail 
La reconnaissance au travail 
Note. En vert, nous avons souligné les auteurs qui ont théorisés plusieurs terminologies du bien-être ; 
en bleu, nous avons souligné les éléments qui pourraient faire partie du bien-être eudémonique ; en 




Une lecture critique de ce tableau, nous laisse entrevoir que des auteurs tels que Diener 
(1994) a étudié le bien-être subjectif ainsi que le bien-être psychologique. De même, des 
éléments du bien-être hédonique et eudémonique sont transversaux à plusieurs 
terminologies : cela n’est pas étonnant à la vue de la grande proximité entre les différentes 
définitions du bien-être. Ainsi, bien que les terminologies soient différentes, ces notions se 
recoupent et montrent des associations significatives (cf. § 1.5.7.). Nous ne nous étendrons 
pas sur ces différents courants et détaillerons uniquement le modèle théorique que nous 
avons utilisé pour construire nos hypothèses : à savoir, le modèle de l’autodétermination (cf. 
§ 1.6.). Cette théorie (Ryan & Deci, 2000b) avance que l’assouvissement des trois besoins 
psychologiques fondamentaux (l'autonomie, la compétence et l’appartenance) a une 
influence sur le bien-être subjectif (hédonique) ainsi que sur le bien-être psychologique 
(eudémonique). Les recherches empiriques utilisant l’autodétermination comme socle 
théorique incluent des mesures du bien-être subjectif et du bien-être eudémonique, telles 
que l’actualisation de soi, la vitalité et la santé mentale, afin d’être capable d’évaluer le bien-
être le plus complètement possible. Concluons en mentionnant que ces deux formes de bien-
être (hédonique et eudémonique) sont devenues des thèmes productifs de recherche dans 
les domaines de la personnalité et de la psychologie sociale (Kahneman, Diener, & Schwarz, 
1999; Ryan & Deci, 2001) ; et il n’est bien sûr pas possible de tous les détailler dans le présent 
travail11.  
 
1.5.5. Facteurs influençant le bien-être et la satisfaction 
Les éléments capables d’influencer le bien-être, la satisfaction de vie et professionnelle, 
sont multidimensionnels et d’origines différentes. De plus, la notion de bien-être étant 
conceptuellement très proche de celle de satisfaction de vie et, dans une moindre mesure, de 
satisfaction au travail, leurs précurseurs respectifs se révèlent souvent identiques. Dans les 
                                                     
 
11  Nous recommandons la lecture de International Journal of Wellbeing 
(https://internationaljournalofwellbeing.org/ijow/index.php/ijow/article/view/89) pour des 
informations détaillées sur les recherches entourant le bien-être. La lecture du manuel de Deci & Ryan 
(2011) permet d’approfondir les concepts liés à la théorie de l’autodétermination. 
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chapitres suivants, nous essayerons de faire état des principaux facteurs prédicteurs identifiés 
dans la littérature.  
 
1.5.5.1. Précurseur du bien-être 
Nous avons jugé pertinent de faire une classification des facteurs influençant le bien-
être en 3 points. 
Les facteurs dispositionnels. Dans une méta-analyse réalisée par DeNeve et Cooper 
(1998), les traits de personnalité ont été reliés de manière fiable au bien-être 
subjectif. Dans le même ordre d’idées, Schmutte et Ryff (1997) ont constaté des 
liens entre la personnalité et le bien-être : mentionnons, par exemple, l’impact 
positif de l’extraversion et négatif du neuroticisme. DeNeve (1999) a suggéré que 
le bien-être subjectif est fortement déterminé par les facteurs génétiques (ce qui 
ferait du bien-être une sorte de facteur dispositionnel en soi). Myers et Diener 
(1995) estiment que la personnalité est le principal déterminant du bien-être sur 
le long terme. Mentionnons encore que l’état de santé physique a une influence 
sur le bien-être, c’est du moins ce que montre la méta-analyse de Okun et 
collègues (1984). 
Les facteurs cognitifs. Lyubomirsky et Tucker (1998) ont démontré que les gens 
heureux ont tendance à interpréter plus favorablement les mêmes événements 
de vie que les personnes malheureuses. Ainsi, le sens et l’interprétation d’un fait 
peuvent varier d’un individu à l’autre et affecter le niveau de bonheur12.  
Facteurs contextuels. Pour Headey et Wearing (1989), le bien-être subjectif est 
affecté, à court terme (Suh, Diener, & Fujita, 1996), par les événements de vie 
positifs (mariage) et négatifs (décès). Ainsi, le soutien social et les ressources 
disponibles dans l’environnement prennent de l’importance dans la modulation 
du bonheur. Atteindre les buts que l’on s’est fixés dans la vie semble semblent 
être un élément essentiel du bien-être qui est fréquemment relevé chez les 
individus (Emmons & McCullough, 2003). 
                                                     
 
12 Nous utilisons de manière indifférenciée le bien-être et le bonheur. 
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Mentionnons que Diener et Biswas-Diener (2000) nous rendent attentifs au fait que ces 
différents facteurs agissent en synergie et qu’il convient de les analyser conjointement. De 
même, ces auteurs différencient les facteurs contextuels (variable sociodémographique et 
événement de vie) et intrapersonnels (tels que le tempérament, la comparaison sociale et 
l'adaptation) qui ont tous deux un effet sur le bien-être. Pour donner suite aux assertions de 
ces auteurs, Galinha et Pais-Ribeiro (2011) ont effectué des régressions sur un grand ensemble 
de variables susceptibles d’affecter le bien-être et ont trouvé un pouvoir prédictif élevé pour 
les facteurs intrapersonnels et un pouvoir prédictif moins élevé, mais significatif, pour les 
facteurs contextuels. Relevons que l’assouvissement des trois besoins de base identifiés par 
la théorie de l’autodétermination (autonomie, compétence et appartenance) est impliqué 
dans la prédiction du bien-être (Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 2000). De manière 
intéressante, l’engagement au sein de rôles multiples (famille, travail, …) est généralement 
positivement rattaché au bien-être et à la résilience (Barnett, 2008) ; nous verrons également 
dans le chapitre 1.5.5.3. comment cette participation distribuée au sein de multiples rôles est 
une condition favorisant également la satisfaction dans la vie et au travail. 
 
1.5.5.2. Précurseurs de la satisfaction professionnelle  
Il existe deux conceptions faisant état de l’origine de la satisfaction 
professionnelle : d’un côté les théories situationnelles, qui mettent l’accent sur l’influence des 
facteurs environnementaux, et d’un autre côté les théories dispositionnelles qui insistent sur 
la prédominance des caractéristiques personnelles. Locke (1969), en définissant la 
satisfaction au travail comme une relation entre ce que l'on attend et désire de son travail et 
ce que l'on perçoit comme effectivement offert par celui-ci, prédique de l'importance tant 
des facteurs dispositionnels que des facteurs situationnels pour déterminer la satisfaction au 
travail. Toutefois, de nombreux auteurs se sont attelés à démontrer la prédominance d’une 
de ces deux théories sur l’autre. Par exemple, Staw et Ross (1985) ont soutenu que les effets 
situationnels (tels que le développement organisationnel et le remaniement du travail) n’ont 
que peu d’effet sur la satisfaction au travail comparé aux traits de personnalité. Gerhart 
(1987) conteste ces conclusions et estime que les facteurs situationnels ont un rôle important 
à jouer dans la prédiction de la satisfaction professionnelle.  D’un autre côté, Mitchell (1979) 
avait suggéré que les facteurs situationnels et dispositionnels avaient une influence, dans des 
proportions variables, sur la satisfaction au travail. Sans vouloir donner la primeur à l’une ou 
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l’autre des théories, nous pensons que des recherches plus récentes (Keller & Semmer, 2013) 
viennent donner du poids aux théories dispositionnelles en plaçant, comme facteur explicatif 
primordial de la satisfaction au travail, des facteurs dispositionnels de second ordre tel que le 
Core Self-Evaluations (CSE). Nous reviendrons sur cette notion quand nous aborderons 
l’influence des facteurs dispositionnels plus en détail. Contentons-nous pour le moment de 
dire que le CSE est une construction de second ordre englobant plusieurs composantes de la 
personnalité (amour propre, perception de son efficacité, locus de contrôle et traits de 
personnalité). De même, d’autres facteurs de second ordre ont été identifiés par la recherche, 
tels que le core construct of psychological capital  (PsyCap ; Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 
2010) composé d’éléments psychologiques et dispositionnels tels que l’efficacité, la 
résilience, l’optimisme et l’espoir. Le PsyCap possède un effet positif sur la satisfaction 
professionnelle et de vie (Luthans et al., 2013) si nous considérons que ces deux types de 
satisfactions sont liés (cf. § 1.5.7.). Maintenant que nous avons brièvement fait état de la 
polémique concernant les origines de la satisfaction professionnelle, nous allons décrire les 
apports de chacune de ces théories. 
 Les théories situationnelles décrivent la satisfaction professionnelle comme 
dépendante de l’activité professionnelle ou/et d’autres aspects environnementaux (Judge & 
Klinger, 2008). Les conditions de travail, le salaire, les rapports avec la hiérarchie en sont des 
exemples. La théorie en deux facteurs (Ewen, Smith, & Hulin, 1966; Herzberg, Mausner, & 
Snyderman, 1959; Maidani, 1991) prétend que la satisfaction professionnelle est liée aux 
facteurs de nature intrinsèque (autonomie, accomplissement dans l’environnement de travail, 
…) et que le manque de satisfaction est quant à lui rattaché aux facteurs de nature extrinsèque, 
tels que le salaire par exemple. L’expérience de travail est également une explication possible 
de la satisfaction professionnelle mais plusieurs études font état de résultats contradictoires. 
En effet, il a été constaté que la satisfaction du travail diminuait pendant que le nombre 
d'années d'expérience de travail, lui, augmentait (Togia et al., 2004). Tandis que d'autres 
études ont en revanche montré un rapport positif entre la longueur de l’expérience de travail 
et la satisfaction professionnelle (Alansari, 2011). De plus, Lim (2008) a examiné les variations 
du niveau de satisfaction du travail des techniciens à l’œuvre dans les bibliothèques scolaires 
aux États-Unis. Cet auteur a mis en évidence qu'un sentiment d'appartenance, d’autonomie 
ainsi que les occasions de promotions étaient rattachées à la satisfaction au travail. Les 
caractéristiques du travail (Figure 7) telles que la variété des tâches et l’impact du travail sur 
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la vie des autres personnes influencent des facteurs psychologiques responsables de la 
satisfaction au travail (Loher et al., 1985). 
 
Figure 7 : caractéristiques du travail et satisfaction (Loher et al., 1985) 
 
Ainsi, les facteurs environnementaux (tels que la caractéristique des tâches) sont susceptibles 
de posséder un effet avéré sur la satisfaction au travail. De même, Cushing (2010) démontre 
que la variété des tâches professionnelles et l’autonomie sont des aspects importants dans la 
prédiction de la satisfaction au travail. L’autonomie ou le contrôle des tâches (la latitude 
décisionnelle sur la façon de gérer son travail en accord avec ses besoins) fait partie des 
facteurs situationnels qui ont une grande influence sur la satisfaction (Humphrey, Nahrgang, 
& Morgeson, 2007). De même les améliorations du statut au sein d’une organisation peuvent 
accroitre le contrôle des tâches et améliorer la satisfaction au travail (Birdi, Warr, & Oswald, 
1995). Mentionnons également que la stabilité de satisfaction du travail est considérablement 
inférieure pour les gens qui changent de métiers (Dormann & Zapf, 2001). 
En ce qui concerne les théories dispositionnelles, celles-ci postulent que la satisfaction 
est influencée par les traits de personnalité (Judge et al., 2002) avec une corrélation positive 
des traits conscience et extraversion, et négative pour le névrosisme. D’autres différences 
individuelles relativement stables, telles que l’image de soi, peuvent également affecter la 
satisfaction du travail ainsi que la perception des conditions professionnelles (Judge, Locke, 
Durham, & Kluger, 1998). Nous avons trouvé intéressant de nous pencher sur le concept 
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de Core Self-Evaluations (CSE ; Judge, 1997). Un score élevé sur cette construction de second 
ordre implique un amour propre élevé, une bonne perception de son efficacité, une bonne 
estime de soi, un locus de contrôle interne et un faible score sur le trait de personnalité 
neuroticisme (Bono & Judge, 2003). Le CSE est stable à travers les années et entretient des 
associations positives avec la satisfaction au travail (Wu & Griffin, 2012) . D’autre recherches, 
prenant en compte l’importance du temps, lient les modifications de la satisfaction 
professionnelle au développement (et changement) de personnalité. C’est d’ailleurs le cas de 
Scollon et Diener (2006) qui ont étudié les changements dans les traits de personnalité à 
travers le temps (notamment concernant l’extraversion et le neuroticisme) et qui ont établi 
des liens avec les variations du niveau de satisfaction au travail.  
Nous pensons que les facteurs dispositionnels et contextuels interagissent entre eux 
pour prédire la satisfaction au travail. Nous étayons notre pensée avec les constatations de la 
méta-analyse de Dormann et Zapf (2001). Ces auteurs ont inclus le contenu du travail et les 
facteurs de stress professionnel comme des variables de contrôle, au côté des variables 
indépendantes de nature dispositionnelle, dans le but d’évaluer la stabilité de satisfaction 
professionnelle. Ainsi, lorsque les variables de contrôle situationnelles ont été incluses dans 
le modèle, la stabilité de la satisfaction au travail a baissé de manière significative. Ces auteurs 
estiment, entre autres, que les changements fréquents de professions affectent la stabilité de 
la satisfaction professionnelle et pensent également que les conditions de travail ont une 
influence sur la satisfaction. Pour ces auteurs les facteurs dispositionnels agissent de manière 
indirecte sur la satisfaction au travail en influençant le processus de sélection et de décision 
de carrière. Ces conclusions témoignent tant de l’importance des facteurs dispositionnels que 
des éléments situationnels intervenant dans des proportions variables lorsqu’il s’agit de 
prédire la satisfaction au travail.  
 
1.5.5.3. Prédicteurs de la satisfaction de vie  
Nous avons choisi de classer les prédicteurs de la satisfaction de vie en 3 groupes 
distincts. 
Les facteurs de personnalité. Ces facteurs jouent un rôle par rapport au niveau de 
la satisfaction de vie. Par exemple, les variables telles que le locus de contrôle 
interne (Rotter, 1990), la résilience, l’assertivité, l’extraversion et l’empathie sont 
reliées à la satisfaction de vie (Sousa & Lyubomirsky, 2001). L’estime de soi, le sens 
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du contrôle personnel et l’optimisme en sont également des exemples (Myers & 
Diener, 1995). Ces facteurs font allusion aux traits innés qui sont fréquemment 
associés à la génétique et donc peu soumis aux circonstances environnementales. 
De même, certains auteurs vont jusqu’à affirmer que la satisfaction de vie est 
déterminée génétiquement (Judge, Boudreau, & Bretz, 1994) et donc stable à 
travers le temps. 
Les facteurs environnementaux. Ces éléments regroupent tout ce qui touche aux 
événements de vie et au contexte. Pour Oladipo, Adenaike, Adejumo et Ojewumi 
(2013), les événements de vie peuvent moduler la satisfaction de vie sur le court 
terme. Par exemple, le mariage peut-être un prédicteur de la satisfaction de vie. 
De plus selon Suldo et Huebner (2006), le soutient social peut influencer 
positivement la satisfaction de vie. 
Les facteurs psychologiques. Oladipo et collègues (2013) ont montré que, dans une 
population d’étudiants, le besoin d’accomplissement, le locus de contrôle de la 
santé (convictions des gens que leur santé est ou n'est pas déterminée par leur 
comportement) et l’anxiété sont associés à la satisfaction de vie. Notons que ces 
facteurs entretiennent des liens avérés avec les facteurs de personnalité. 
A nouveau, ces facteurs n’agissent pas de manière absolument séparée et il existe bien 
évidemment des interactions entre eux. 
Nous souhaitons maintenant mentionner une approche traitant du Non-Work 
Orientations (NWO ; Hall, Kossek, Briscoe, Pichler, & Lee, 2013) qui signifie la prise en 
considération des orientations vers des domaines distincts du travail, tels que par exemple la 
famille ou la communauté, dans la prédication du succès de carrière objectif et subjectif sur 
la satisfaction de carrière, de vie et professionnelle. Cette approche permet de rendre compte 
et d’intégrer les différentes formes de satisfaction dans un tout cohérent. Cette conception a 
été introduite par Hall et collègues (2013) et tente d’évaluer l’influence du rôle des cercles de 
vie (différents du travail) sur la carrière. Les NWO peuvent être classés, selon Hirschi, 
Herrmann, Nagy et Spurk (2016), en trois clusters. 
Une orientation familiale définie comme le degré d’importance attaché à la famille 
par rapport à sa carrière ; une orientation vers la vie personnelle définie comme 
l’accent sur le temps octroyé à soi-même pour poursuivre et développer ses 
intérêts personnels (hobby, art, etc.) tout en se consacrant simultanément à sa 
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carrière ; finalement, une orientation de travail d'intérêt public décrite comme un 
souci de rendre service à la communauté tout en poursuivant une carrière. 
Sans entrer dans les détails, mentionnons que ces auteurs ont démontré que la participation 
dans les NWO avait une influence significative sur la satisfaction de vie, indépendamment du 
genre et de l’âge. Ces résultats suggèrent que le fait d'être activement impliqué dans plusieurs 
rôles de vie a un effet positif sur la satisfaction de vie grâce à une accumulation de ressources 
dans différents domaines de vie et grâce à l’effet tampon que peut procurer les différents 
rôles de vie face aux exigences élevées dans un rôle spécifique (Greenhaus & Powell, 2006). 
Ainsi Grawitch, Maloney, Barber et Mooshegian (2013) ainsi que Ruderman, Ohlott, Panzer et 
King (2002) ont signalé des effets positifs de participation dans les rôles multiples sur le bien-
être général, aussi bien que sur la satisfaction au travail et de famille. Nous trouvons que cette 
théorie est relativement complète et permet d’intégrer les différentes formes de satisfaction. 
Une autre théorie célèbre qui permet de rendre compte de la satisfaction de vie est 
celle de la satisfaction des besoins de Maslow, Frager, Fadiman, McReynolds, et Cox (1970). 
Ces auteurs fournissent un cadre théorique reliant la satisfaction des besoins avec le bien-être 
et la satisfaction de vie. Pour eux, il existe différentes strates de besoins à assouvir : la 
première est essentielle à la survie (les besoins physiologiques) ; puis, plus on monte dans la 
hiérarchie en direction des besoins d’auto-actualisation, plus l’assouvissement des besoins se 
voit lié à la satisfaction de vie.  
 
1.5.5.4. Prédicteurs de la satisfaction de carrière 
La satisfaction de carrière est un type de satisfaction qui est influencé par 3 différents 
facteurs : l’environnement et les conditions de travail, les dispositions personnelles et la 
culture. Afin de rendre compte des déterminants de la satisfaction de carrière, nous mettrons 
en regard les notions de succès de carrière objectif et subjectif qui englobent les éléments 
tant dispositionnels que professionnels. Le travail à plein temps, les avantages salariaux, la 
position sociale sont autant de prédicteurs de la satisfaction de carrière (Erdogan, Bauer, Peiró, 
& Truxillo, 2011). Ces facteurs de nature extrinsèque font écho au succès de carrière objectif 
(hiérarchique et financier). Le succès de carrière peut être défini comme l’accumulation de 
résultats positifs de travail qui découlent des décisions et des comportements professionnels 
des employés (Seibert & Kraimer, 2001). Le succès de carrière est l’une des facettes utilisées 
pour mesurer la satisfaction de carrière, bien que ce ne soit pas la seule. Traditionnellement, 
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le revenu, le niveau hiérarchique et les promotions obtenues (Bastid & Roger, 2008) sont les 
principaux indicateurs (ou mesures) utilisés pour évaluer le succès de carrière objectif. 
Toutefois, selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), l’évaluation du succès de carrière se 
doit de prendre en compte les perceptions des salariés par rapport à leur parcours 
professionnel : le succès de carrière subjectif ou psychologique (Hennequin, 2010). Les 
éléments objectifs et subjectifs du travail sont associés aux deux formes de satisfaction de 
carrière (objectif ou subjectif) ainsi qu’au succès de carrière objectif et subjectif (Albert, 
García‐Serrano, & Hernanz, 2010; Martins, Eddleston, & Veiga, 2002). De même, un équilibre 
famille-travail favorisé en entreprise aura des conséquences bénéfiques sur la satisfaction de 
carrière (Gabriel Cegarra‐Navarro, Cegarra‐Leiva, & Sánchez‐Vidal, 2012; Martínez-León et al., 
2018). On peut faire le lien avec ce que nous avons vu précédemment lorsque nous avons 
parlé des NWO et de la satisfaction de vie, en mentionnant que la participation active à 
plusieurs rôles, en tout cas de travailleur et de membre de la famille, semble influencer 
positivement la satisfaction de carrière. Ainsi, il semble qu’un équilibre entre vie familiale, 
travail et vie privée soit un prédicteur solide de la satisfaction de vie, professionnelle et de 
carrière.  
L’adaptabilité de carrière qui est un concept relativement récent et qui peut être 
compris comme un prédicteur de la satisfaction de carrière. De plus, cette conception a le 
mérite d’être pertinente pour rendre compte des parcours professionnels modernes 
(flexibilité, changements d’entreprises fréquents, …). L'adaptabilité de carrière est une 
construction psychosociale qui fait écho aux ressources que mobilisent les employés pour 
surmonter des défis de carrière (Savickas, 1997). Les ressources composant l'adaptabilité de 
carrière sont susceptibles de se modifier sous l’influence de la personne ou de 
l’environnement durant le temps et se distinguent ainsi des traits de personnalité qui sont des 
constructions relativement fermes (Savickas & Porfeli, 2012). L’adaptabilité de carrière est 
composée de 4 dimensions (Savickas, 2005). 
La préoccupation qui décrit le niveau de préparation et d’inquiétude d’un individu 
par rapport aux tâches professionnelles et aux défis de carrière futurs ; le contrôle 
qui est défini comme le niveau d’influence, de maîtrise et de responsabilité que 
possède une personne par rapport à son environnement de travail et par rapport 
à son développement vocationnel ; la curiosité qui fait allusion à la volonté 
d’explorer des avenirs professionnels possibles, des occasions et des 
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environnements de travail ; la confiance qui décrit la force de conviction d’être 
une personne capable de transformer ses buts de carrière en réalité et qui 
souligne également la confiance d’une personne dans la résolution des problèmes 
professionnels. 
Il a été montré que l’adaptabilité de carrière est un construit de second ordre ayant une 
validité prédictive, dépassant les traits de personnalité, par rapport à la satisfaction de carrière 
(Zacher, 2014). Nous pensons que l’adaptabilité de carrière est un facteur possédant un grand 
intérêt pour la satisfaction de carrière car c’est un concept dynamique particulièrement 
adapté aux nouvelles formes de carrières. 
  
1.5.6. Conclusion intermédiaire 
On remarque clairement que de nombreux prédicteurs semblables interviennent dans 
la prédiction de la satisfaction professionnelle, de vie et de carrière ainsi que sur le bien-être. 
Cela n’est pas très surprenant si l’on tient compte de la similarité conceptuelle de ces 
constructions. Mentionnons que plusieurs catégories de prédicteurs ont été identifiés 
(contextuels, dispositionnels, cognitifs et intrapersonnels) comme influençant les types de 
satisfaction et le bonheur. De même, la satisfaction des besoins fondamentaux ou la 
congruence entre la personne et l’environnement ont également été identifiés comme des 
conditions (plutôt que comme des variables uniques) promouvant le bonheur. Comme les 
différents types de satisfaction et le bien-être sont des construits proches, il est normal de 
s’attendre à ce qu’ils s’influencent (ou corrèlent) entre eux : c’est ce que nous allons 
développer dans le chapitre suivant. 
 
1.5.7. Lien entre le bien-être et la satisfaction 
Bien que la satisfaction de vie, professionnelle et de carrière possèdent toutes des 
caractéristiques uniques, elles entretiennent également des liens avérés. La satisfaction de vie 












La figure 8 montre les liens la satisfaction au travail, les valeurs et le bien-être subjectif qui est 
lui-même composé par la satisfaction de vie. De plus, comme nous informent Diener et Chan 
(2011) ainsi que Diener, Suh, Lucas et Smith (1999), le bien-être subjectif est une catégorie  
hétérogène qui regroupe plusieurs dimensions telles que la satisfaction de vie, la présence 
d’un affect positif et l’absence d’humeur négative. Ces imbrications montrent l’étroitesse des 
liens qu’entretiennent ces concepts puisqu’ils interviennent réciproquement pour se définir. 
De même, l’étude de Luthans et collègues (2013) montre des liens entre les domaines 
spécifiques de la satisfaction et le bien-être global (Figure 9). 
 




  Toutefois, certaines études ont fait état de liens négatifs entre le travail et la vie. Une 
participation accrue à l’un de ces deux rôles (vie ou travail) serait impliquée dans la réduction 
de l’investissement dans l’autre alors qu’un équilibre entre ces deux rôles est susceptible de 
favoriser la satisfaction de vie (Karatepe & Bekteshi, 2008). D’ailleurs, certains auteurs (Zedeck, 
1992) nous informent que l’insatisfaction au travail pourrait aboutir à une implication et une 
satisfaction plus accrue dans d’autres domaines. Inversement, certains auteurs (Bowling, 
Eschleman, & Wang, 2010) ont signalé l'existence de liens positifs allant du bien-être (ou la 
satisfaction de vie) à la satisfaction professionnelle. En différenciant la satisfaction 
professionnelle globale en facettes (satisfaction avec le travail en soi, avec le revenu, avec les 
collègues, …), ces auteurs ont établi que la satisfaction professionnelle globale produit un 
rapport plus authentique avec le bien-être que ne le font les facettes de la satisfaction 
professionnelle. De même, pour Landry (2000), Saari et Judge (2004), la satisfaction 
professionnelle a des conséquences positives sur le bien-être et la satisfaction de vie : l’inverse 
est également observé. Pour Judge et Klinger (2008) la satisfaction professionnelle est 
également reliée au bien-être subjectif. De même, dans un ouvrage, Warr (2011) mentionne 
que la satisfaction professionnelle peut être considérée comme un élément de bien-être 
personnel. Van de Vliert et Janssen (2002) estiment que la satisfaction de vie, professionnelle 
et le bien-être sont des indicateurs fortement apparentés qui peuvent être regroupé pour 
former un index de satisfaction total.  
En définitive, la satisfaction de vie et la satisfaction professionnelle entretiennent 
certaines relations que la littérature a classées selon trois modèles théoriques (Heller, Judge, 
& Watson, 2002) : le recouvrement, la segmentation et la compensation. Le modèle du 
recouvrement suppose une corrélation positive entre la satisfaction de vie et la satisfaction 
au travail. Selon Newstrom (2014), l'environnement de travail d'un employé détermine ses 
sentiments envers la profession. Donc, la satisfaction professionnelle détermine le niveau de 
satisfaction de vie car l’activité professionnelle représente une partie prédominante dans 
l’existence d’un travailleur. Du point de vue du modèle de segmentation, il n'y a presque 
aucune corrélation entre ces deux types de satisfaction. Finalement, le modèle de 
compensation suggère une corrélation négative entre ces deux conceptions. 
La satisfaction de vie et de travail sont en réalité très fréquemment en corrélation 
(Oishi et al., 1999). Nous pourrions alors nous poser la question de la direction de la causalité ? 
Ou, dit autrement, la satisfaction de vie serait-elle une cause ou un effet de la satisfaction 
57 
 
présente dans certains secteurs de vie tels que le travail, la famille ou encore le couple ? Pour 
répondre à cette question, mentionnons que certains résultats de recherche empirique 
soutiennent une voie où prédomine la satisfaction de vie vers la satisfaction de domaines 
(Kozma, Stone, & Stones, 2000). D’autres théories établissent des influences bidirectionnelles 
entre la satisfaction globale (vie) et spécifique telles que la satisfaction professionnelle. C’est 
le cas de la théorie du recouvrement brièvement abordée dans le précédent paragraphe (Rain, 
Lane, & Steiner, 1991).  
 
1.5.8. Les conséquences de la satisfaction et du bien-être 
Concernant l’impact de la satisfaction professionnelle, Judge, Robbins et Gabilliet 
(2006) estiment qu’il est crucial, autant pour l'organisation que pour l’employé, car il est lié 
au bien-être, à l’engagement organisationnel ainsi qu’à la qualité du travail effectué. Dans le 
même ordre d’idée, plusieurs recherches récentes ont indiqué que la satisfaction au travail 
avait un impact positif sur les comportements professionnels, sur la qualité du travail, sur 
l'engagement dans sa carrière et sur la performance en entreprise (Adio & Popoola, 2010; 
Peng, 2014). La satisfaction professionnelle révèle également des effets protecteurs 
puisqu’elle diminue le risque de turnover13 ainsi que l’absentéisme (Judge et al., 2006). Ces 
dernières conclusions sont étayées par Kammeyer-Mueller, Wanberg, Glomb et Ahlburg 
(2005) qui estiment également que la satisfaction professionnelle à tendance à réduire la 
probabilité de changer d’emploi. Des études ont montré l’impact positif du bien-être 
psychologique au travail sur la performance des salariés. Un travailleur ou une travailleuse 
ayant un niveau élevé de bien-être psychologique démontre de meilleures performances en 
entreprise (Cropanzano & Wright, 1999; Wright, Cropanzano, Denney, & Moline, 2002). De 
même, les émotions positives (qui sont une des caractéristiques du bien-être, cf. § 1.5.4.) 
favorisent l’accomplissement au travail (meilleures évaluations des supérieurs hiérarchiques 
et meilleur salaire) et le soutient social des collègues et des supérieurs (Staw, Sutton, & Pelled, 
1994). Bien que la satisfaction professionnelle influence des outputs ayant trait au travail, Cass, 
Siu, Faragher et Cooper (2003) ainsi que Keyes (2007) établissent qu’elle possède également 
                                                     
 
13 Terme anglais signifiant la probabilité de changer d’emploi 
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un spectre d’action large car elle influence, par exemple, la santé en générale, la santé 
physique ainsi que la qualité de vie. 
Tout comme la satisfaction professionnelle, la satisfaction de vie est également 
associée avec des effets bénéfiques puisqu’elle est liée aux sentiments d'amour propre 
(Diener & Diener, 2009; Proctor, Linley, & Maltby, 2009), à l’extraversion et l’auto-efficacité 
sociale (Fogle, Huebner, & Laughlin, 2002), à l’adaptation psychologique (Peterson, Seligman, 
Yurko, Martin, & Friedman, 1998), à la participation sociale dans des groupes de sport et 
négativement à la consommation d’alcool, la dépression et l’anxiété (Vilhjalmsson & 
Thorlindsson, 1992) et à la réussite professionnelle (Samuel, Bergman, & Hupka-Brunner, 
2013). D’autres avantages sont associés à la satisfaction de vie. Par exemple, Suldo et Huebner 
(2006) ont montré que les étudiants avec de hauts niveaux de satisfaction de vie ont bénéficié 
d’un meilleur fonctionnement psychosocial, d’un degré élevé de soutien social, d’une 
meilleure efficacité scolaire et émotionnelle, d’une diminution des problèmes de 
comportement et d’un meilleur fonctionnement cognitif. Gilman et Huebner (2006) ajoutent 
à ces constatations, des associations positives entre la satisfaction de vie et des bénéfices sur 
la santé mentale tel qu’une diminution de la dépression, du stress et de l’anxiété ainsi que la 
réduction du locus de contrôle externe. Concluons que la satisfaction de vie peut être 
considérée comme étant un indicateur allant au-delà d’un simple résultat d’un affect positif, 
puisqu’elle prédit ou est associée avec un grand nombre d’éléments psychologiques et 
psychosociaux : elle peut même influencer des aspects somatiques tels que la santé physique. 
 
1.6. LA THEORIE DE L’AUTODETERMINATION 
La théorie de l’autodétermination est une théorie qui s’est intéressée à la motivation, 
aux attitudes, aux valeurs et aux comportements. Elle s’est particulièrement concentrée sur 
le processus d’internalisation de la motivation (cf. § 1.2.2.) qui, lors du développement de 
l’individu et grâce aux expériences faites dans l’environnement, passe d’un stade extrinsèque 
à intrinsèque (Figure 10). Cette théorie suppose que l’être humain se développe pour devenir 
intrinsèquement motivé et pour satisfaire trois types de besoins considérés comme 
fondamentaux et communs à tous les individus : appartenance, compétence et autonomie. 
Ce processus de développement vers une intégration de la motivation et des valeurs mène 
vers une certaine authenticité du soi où les comportements et les choix sont régulés par ses 
propres intérêts et sa volonté. Ainsi, la satisfaction des trois besoins fondamentaux favorise le 
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bien-être, la croissance psychologique ainsi que le développement social (Deci & Ryan, 2011). 
La motivation intrinsèque peut être considéré comme une caractéristique essentielle et 
naturelle de l’être humain et peut être également vue comme l’essence de l’auto-
détermination. Cette forme de motivation reflète le potentiel positif de l’être humain et 
favorise la recherche de nouveauté, l’extension de ses capacités et la volonté d’apprendre 
(Ryan & Deci, 2000b).  Ces auteurs ont recherché les facteurs qui accroissaient ou diminuaient 
la propension positive et naturelle de l’être humain à être actif et curieux ou, dit différemment, 
à être motivé intrinsèquement. Ainsi, les éléments de l’environnement social et 
professionnelle qui favorisent la satisfaction des besoins fondamentaux sont susceptible de 
favoriser l’internalisation et l’intégration qui sont des processus menant au développement 
d’une motivation intrinsèque, d’un état d’authenticité et de bien-être. 
 
Figure 10 : continuum de la motivation (Ryan & Deci, 2000b)  
 
   
De même, la théorie de l’autodétermination affirme que la recherche du pouvoir, de l’argent 
ou du statut social reflète une orientation (ou valeur) extrinsèque qui risquent de provoquer 
la négligence des véritables intérêts des personnes. Ainsi, cette orientation menace le bien-
être puisqu’elle ne favorise pas les besoins fondamentaux de l’être humaine (Kasser, 2003; 
Niemiec, Ryan, & Deci, 2009). L’inverse est valable pour les valeurs intrinsèques, qui elles, 






Nous avons brossé un portrait des types de satisfactions ainsi que de leurs sources et 
effets sur les personnes. Comme nous espérons l’avoir démontré, la satisfaction de vie, 
professionnelle, de carrière et le bien-être sont des notions très proches mais néanmoins 
possédant des caractéristiques propres qui méritaient d’être exposées. Retenons que les 
sources de satisfaction et de bien-être sont fréquemment classées en deux grands domaines : 
dispositionnel et situationnel. De même, la satisfaction peut être prédite par la synergie de 
ces deux types de facteurs, notamment lorsque les variables dispositionnelles (valeurs, intérêt 
et personnalité) rencontrent leur équivalent dans le milieu (variables situationnelles et 
récompenses de travail) : c’est la théorie de l’adéquation. En première partie de ce travail, 
nous avions fait état des définitions et de la structure des valeurs (et des valeurs de travail) 
ainsi que de leur influence sur la satisfaction. La seconde partie a, pour ainsi dire, complété 
l’influence des valeurs en apposant d’autres facteurs d’importance impliqués dans la variation 
de la satisfaction. Puis, nous avons mentionné les conséquences de la satisfaction sur les 
aspects professionnels et sanitaires de la vie d’une personne : conséquences larges allant de 
l’engagement professionnel à la santé physique. Finalement, nous avons défini la théorie de 
l’autodétermination. Cette revue de littérature propose d’offrir au lecteur une vision 
d’ensemble des éléments que nous avons considérés pour mener à bien cette recherche 
empirique en constituant des hypothèses et une méthodologie adaptée. 
 
1.8. BUTS DE L’ETUDE ET HYPOTHESES 
Le but de notre recherche est de trouver un lien positif entre le niveau et le taux de 
croissance des valeurs intrinsèques avec le niveau et le taux de croissance des différents types 
de satisfaction (de vie, professionnelle et de carrière). De plus et conformément à la théorie 
de l’autodétermination et des recherches qui en découle, nous nous attendons à l’inverse14 
concernant les valeurs de travail extrinsèques. Pour opérationnaliser les buts de notre 
                                                     
 
14  Nous sommes conscients que certaines recherches mobilisant la théorie de 
l’autodétermination ne lient pas systématiquement négativement les valeurs extrinsèques à la 
satisfaction : parfois, elles mentionnent que les valeurs extrinsèques prédisent un niveau de 
satisfaction moindre par rapport aux valeurs intrinsèques. Nous avons cependant pris la décision de 
construire les hypothèses, dérivant de H2, comme postulant une relation négative.  
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recherche, nous avons construit deux hypothèses principales chacune subdivisées en 3 sous-
hypothèses. 
H1 : Le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques sont positivement 
corrélés avec les niveaux et les taux de croissance des différentes formes de satisfaction (de 
vie, professionnelle et de carrière). 
H1a :  le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques sont 
positivement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction de 
vie. 
H1b :  le niveau et taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques sont 
positivement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction 
professionnelle.  
H1c :  le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques 
prédisent positivement le niveau de la satisfaction de carrière. 
H2 : le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques sont négativement 
corrélés avec les niveaux et les taux de croissance des différentes formes de satisfaction (de 
vie, professionnelle et de carrière).  
H2a :  le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques sont 
négativement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction de 
vie.  
H2b : le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques sont 
négativement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction 
professionnelle.  
H2c : le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèque prédisent 
négativement le niveau de la satisfaction de carrière.  
Ces hypothèses supposent une relation entre les valeurs et la satisfaction qui se déploie à 
travers le temps et implique une méthodologie longitudinale. Les abréviations H1a, H1b, H1c, 
H2a, H2b et H2c apparaitront sur les schémas des modèles de courbe de croissance latente 




2.1. ETUDE TREE 
Pour les besoins de notre recherche, nous avons utilisé les données de l'étude 
longitudinale TREE15. TREE est une étude longitudinale multi-cohorte qui vise à préciser les 
parcours de formation et d’emploi post-obligatoire avec une attention toute particulière sur 
les transitions. Cet échantillon représentatif de la population suisse est composé de 6343 
jeunes formant la cohorte 1 et ayant participé au Programme for International Student 
Assessment (PISA ; Ray & Margaret, 2003) dans les années 2000. Les personnes incluses dans 
cet échantillon ont été évaluées sur un panel conséquent de variables (centrées sur des 
dimensions professionnelles et formatives ainsi que sur des aspects psychosociaux et 
sanitaires16). Les sondages ont eu lieu entre 2001 et 2014 au moyen d’auto-questionnaires 
standardisés pour les vagues 1 à 4 et par interviews téléphoniques, en combinaison avec des 
questionnaires, pour les vagues 5 à 9. Quatre phases ont pu être captées par les analyses 
effectuées sur cette cohorte (TREE, 2016)17. Première phase (2001-2003) - accent sur les 
trajectoires professionnelles au moment du passage de l'école obligatoire au degré secondaire 
II ; deuxième phase (2004-2007) - accent sur les trajectoires portant sur le passage d'une 
formation du degré secondaire II à la vie active ou à une formation du degré tertiaire ; 
troisième phase (2008-2012) - focalisation sur la structure des parcours des individus dix ans 
après avoir quitté l'école obligatoire ; quatrième phase (2014) - un dernier sondage a été mené 
au moment où la moyenne d’âge de l’échantillon avait atteint environ 30 ans. Durant les 
quatre premiers sondages 18 , les individus ont été sollicités par un questionnaire écrit 
standardisé. Lorsque les personnes ne répondaient pas aux questionnaires, il était prévu qu’un 
intervenant prenne contact avec eux. Pour les personnes dans l’impossibilité de se rendre sur 
les lieux de passation, un questionnaire, dispensé par le biais d’une interview téléphonique, 
leur était proposé. De la vague 5 à 9, les experts ont utilisé une combinaison d'interviews 
                                                     
 
15 Les documents relatifs à la structure de l’étude TREE sont disponibles à  l’annexe n°1. 
16 Les documents relatifs aux variables de l’étude TREE sont disponibles à l’annexe n°2. 
17 Documentation de la 1ère cohorte de TREE (TREE1). 2000-2016. Berne : TREE. 
18 Toutes les données, issues de l’enquête TREE (2016), ont été traitées de manière anonyme 




téléphoniques (assistés par ordinateur) ainsi que des questionnaires écrits individualisés et 
adaptés aux situations des jeunes qui, rappelons-le, empruntent très tôt des parcours 
professionnels/formatifs différents. En effet, le système de formation suisse est dual et 
implique des particularités dans la vie des jeunes  (voir Masdonati, Lamamra, Gay-des-Combes, 
& Puy, 2007). Les sondages TREE se sont déroulés entre février et juin une fois par an (de 2001 
à 2007). Puis, en 2010, a eu lieu le 8ème sondage suivi, 4 ans plus tard, par le 9ème et dernier 
sondage. Notons que Sacchi (2000, 2008) nous informe que des pondérations longitudinales 
ont été calculées dans le but d’assurer la représentativité de l’échantillon TREE en réduisant 
les biais de sélection. En effet, les personnes les mieux formées, les femmes et les autochtones 
ont des taux de réponses plus élevés comparativement aux personnes de langues étrangères 
et aux hommes. La figure 11 fournit une représentation graphique du design de l’étude TREE.  
 
Figure 11 : design de l’étude TREE (TREE, 2016) 
 
Note. Dans notre travail nous utilisons le terme vague au lieu de volet 
 
2.2.  SOUS-ÉCHANTILLONS 
Pour effectuer nos analyses, nous avons sélectionné (à partir de l’étude TREE) des 
participants afin de créer deux sous échantillons. Le premier est destiné à évaluer l’impact des 
valeurs sur la satisfaction de vie et comprend dès lors toutes les personnes sans distinction 
professionnelle ou formative. Le deuxième est construit pour mesurer l’impact des valeurs sur 
la satisfaction professionnelle et comprend donc toutes les personnes qui exercent une 
activité professionnelle. Nous pensons que ces sous-échantillons ne garantissent pas le même 
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niveau de représentativité que l’échantillon initial (TREE) et devraient être considérés comme 
non-représentatifs.  
Le premier sous-échantillon (E1)19 est composé des participants de l'étude TREE qui 
ont répondu à toutes les vagues (t1 à t9)20  de 2001 jusqu’en 2014 : nous nous sommes 
inspirés du design de l’étude de Tschopp et collègues (2015) pour justifier une telle sélection. 
Ce sous-échantillon est composé de 2260 individus (59.9% femmes) : ce qui représente 35,6% 
des participants de l’échantillon initial. L'âge moyen en 2001 était de 16.75 ans (SD = 0.64). 
Cet échantillon englobe toutes les personnes sans distinction quant à leur orientation 
professionnelle ou à leur parcours de formation. 
Un deuxième sous-échantillon (E2), destiné à mettre en relation les valeurs de travail 
et la satisfaction professionnelle, se concentre sur les personnes en emploi qui ont répondu à 
au moins 3 vagues sur les 4 évaluées (t5, t7, t8 et t9) aux items relatifs à la satisfaction 
professionnelle : « globalement, êtes-vous satisfait(e) de votre travail », « j'espère que ma 
situation de travail restera toujours aussi bonne que maintenant » et « après un jour de 
congé, je me réjouis vraiment de retourner au travail » (Baillod, 1992; Bruggemann, Groskurth, 
& Ulich, 1975). Pour la sélection des participants inclus dans ce sous-échantillon, nous nous 
sommes inspirés de l’étude de Keller et Semmer (2013). Nous avons jugé pertinent d’inclure 
les individus seulement à partir de la vague 5 : la vague 4 étant identifiée par Stalder, Meyer, 
et Hupka-Brunner (2011) comme le point marquant le début des transitions vers la vie active. 
Notre sélection concerne donc une sous-population de 721 individus (62.4% de femmes) qui 
avaient en moyenne 20.88 ans (SD = 0.66) en 2005 (vague 5), et n’est probablement pas 
représentative de la population des travailleurs suisses. 
 
2.2.1. Analyses de variance multivariées 
Des analyses de variance multivariée (MANOVA) ont été réalisées sur E1 afin de 
déterminer si des différences existaient au niveau des indicateurs dispositionnels et sanitaires 
(évalués à t1) entre les personnes ayant répondu aux questionnaires jusqu’à la dernière vague 
(t9) comparé aux autres personnes ayant décroché et ne faisant ainsi pas partie du sous-
                                                     
 
19 L’abréviation E1 et E2 sera utilisée pour parler des sous-échantillons 1 et 2. 
20 Nous utilisons de manière indifférenciée le terme vague ou l’abréviation « t ».  
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échantillon 1. Les résultats du test lambda de Wilk (permettant de tester si plusieurs variables 
continues sont reliées à tels ou tels groupes, en tenant compte de leurs interactions 
multivariées) mentionnent des différences significatives entre ces deux groupes : λ = 0.96, F 
(11, 4946) = 10.27, p <.001, η2 = .28. Le groupe ayant décroché montre des moyennes plus 
élevées de dépassement émotionnel (Endler & Parker, 1990; Kälin, 1995), de dépressivité 
(Rosenberg, 1979) et de maux et contraintes physiques (Grob et al., 1991). De plus, ce groupe 
indique des scores plus faibles d’estime de soi et de satisfaction de vie. Nous relevons 
également que ce groupe a une moyenne plus élevée sur les valeurs extrinsèques, comparé 
aux personnes n’ayant pas décroché. Ces différences nous poussent à croire qu’il existe 
probablement un biais de sélection et que nos résultats devraient être généralisés avec 
prudence. 
 
2.3. MODÈLES STATISTIQUES 
2.3.1. Modèle de courbe de croissance latente 
Afin d’estimer les changements et les différences de niveaux individuels des 
participants composant nos deux sous-échantillons par rapport à nos variables d’intérêts 
(valeurs de travail, satisfaction de vie et professionnelle), nous avons utilisé des modèles de 
courbe de croissance latente (LGM ; McArdle & Epstein, 1987). Ce type d’analyse, mobilisant 
des équations structurelles, offre des informations sur l’intercept21, le taux de croissance ainsi 
que la relation entre l’intercept et le taux de croissance d’une ou de plusieurs variables. Ainsi, 
les LGM permettent de mettre en lumière des différences de moyenne entre les personnes et 
permettent également de refléter les variations de niveau chez le même individu au cours 
d’une période plus ou moins étendue (McArdle, 2009) : ce qui est intéressant car le temps 
joue un rôle sur le niveau des valeurs (Jin & Rounds, 2012; Tschopp et al., 2015) même si celles-
ci sont considérées comme étant relativement stables. En d’autres termes, ces analyses 
estiment l’intégralité des trajectoires individuelles, entre deux espaces temporels, et donnent 
des informations permettant d’apprécier la forme (par exemple, linéaire ou curvilinéaire) ainsi 
que l’intensité de la croissance de chaque variables (Curran, Obeidat, & Losardo, 2010). Ainsi, 
                                                     
 




la méthodologie impliquant des courbes de croissance latente permet de modéliser une 
fonction développementale comme un facteur d’observations répétées à travers un certain 
temps (Duncan, Duncan, Biglan, & Ary, 1998). Nous avons trouvé intéressant d’utiliser ce type 
d’analyses car elles permettent de fournir des résultats fiables même si les espaces temporels 
séparant les vagues sont inégaux (ce qui est le cas pour nos deux sous-échantillons). Ces 
analyses n’impliquent pas obligatoirement que la distribution soit normale et autorisent 
également un certain nombre de données manquantes qui peuvent d’ailleurs être imputées 
(cf. § 3.1.5.). Les modèles de courbe de croissance latente offrent également la possibilité de 
réaliser des analyses multivariées (Curran et al., 2010) permettant d’estimer les corrélations 
entre les intercepts et les taux de croissance de plusieurs variables (figure 12). Les analyses 
multivariées permettent des associations parmi les différents paramètres individuels (Duncan 
et al., 1998) et donc d’étudier les influences réciproques du développement de plusieurs 
variables. 
 
Figure 12 : exemple de modèle de courbe de croissance latente bivarié 
 
Note. Les doubles flèches représentent les corrélations et les flèches simples les régressions. Les 
variables mesurées sont représentées par les rectangles et les dimensions latentes par les cercles. Les 
abréviations t signifie temps et E représente les erreurs. Un minimum de trois mesures de la même 
variable est nécessaire pour ce type de modèle (Duncan & Duncan, 2009). 
Intercept X Intercept Y 
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Un modèle de croissance latent peut être représenté comme une forme particulière 
d’équation structurelle qui permet d’estimer des variables latentes (non-observées) et 
d’évaluer leurs effets sur un certain nombre de variables observées durant une période 
(Preacher, Wichman, Briggs, & MacCallum, 2008). Dans ce type de modèle, les variables 
mesurées sont des mesures répétées de la même variable X. Les variables latentes 
représentent les facettes du changement dans X. Les modèles de croissance latente 
univariés/bivariés (Figure 12) permettent d’estimer le taux de croissance ou la pente22 d’une 
variable X à partir d’un nombre n de vagues où le niveau de la variable X a été évalué. De 
même, ce type d’analyse permet de mettre en évidence un intercept formée par la variable X. 
Le facteur intercept X représente le niveau de la mesure de la variable X lorsque la variable de 
temps égale le zéro. Ainsi, l’intercept représente un facteur latent, sous forme de constante, 
pour tout individu à travers le temps. De ce fait, l’intercept est à comprendre comme le niveau 
moyen ajusté sur le temps d’une variable X. Dans le modèle de croissance latente, l’intercept 
a le même sens que l'intercept d'une ligne droite sur un système de coordonnées en deux 
dimensions, à savoir le point où la ligne croise l'axe vertical (Duncan & Duncan, 2009). Le 
facteur pente représente le taux de croissance linéaire avec lequel la mesure X se modifie 
(Preacher et al., 2008). La pente et l’intercept de la variable X peuvent être mises en relation 
avec la pente et l’interception d’une autre variable Y ; le but étant d’estimer si et comment les 
niveaux et les taux de croissance entre X et Y sont associés. 
Des intercepts positivement corrélés indiquent que le niveau ajuté sur le temps 
d’une variable X est positivement lié au niveau ajuté sur le temps d’une variable Y. 
Ces construits sont donc associé le long de la période évaluée par le LGM ; une 
corrélation positive entre la pente d’une variable X et d’une variable Y indique 
qu’une augmentation plus abrupte (ou plus rapide) du niveau de la variable X est 
associée à une augmentation plus abrupte du niveau de la variable Y ; une 
corrélation positive entre l’intercept de X et la pente de Y (ou de X) signifie que 
plus le niveau de la variable X est élevé plus sa croissance à travers le temps sera 
rapide ; il est également possible d’estimer le poids bêta d’une régression de 
                                                     
 
22  Les modèles de courbe de croissance latente permettent de fixer les paramètres pour 
estimer une pente qui soit linéaire. Si les facteurs ne sont pas fixés, la pente peut avoir, par exemple, 
une fonction quadratique. 
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l’intercept (ou la pente) d’une variable X sur l’intercept (ou la pente) d’une variable 
Y. Dans ce cas, le but est de prédire le développement et le niveau d’une variable 
par les paramètres latents d’une autre variable. 
Des exemples concrets ainsi que des explications détaillées des relations évoquées ci-dessus 
sont proposés dans la monographie de Preacher et collègues (2008). 
 
2.3.2. Modèles croisés autorégressifs 
Les modèles croisés autorégressifs sont des modèles susceptibles d’apporter des 
informations complémentaires aux modèles de courbe de croissance latente (Vicente & 
Salgueiro, 2013). Ce type de modèle utilise des équations structurelles croisées dans le but 
d’établir des régressions entre plusieurs variables. Il est ainsi possible d’observer les effets 
d’une variable X à t-1 sur cette même variable X mesurée à t (auto-régression) ; il est 
également possible d’observer des régressions croisées d’une variable X (à t-1) sur des 
variables différentes Y ou Z au temps t. Inversement, les régressions croisées de Y ou Z (à t-1) 
sur X (à t) sont également proposées (Figure 13). Si ce type de modèle permet de rendre 
compte des différences interindividuelles entre différents points temporels, il échoue en 


















Figure 13 : exemple de modèle croisé autorégressif 
 
Note. Les flèches simples représentent les régressions et les flèches doubles représentent des 
corrélations ; les rectangles représentent les variables mesurées ; les cercles représentent les erreurs.  
Par souci de lisibilité, les relations croisées entre X et Z n’ont pas été dessinées. 
 
Gardons également à l’esprit qu’il est parfois difficile de faire des inférences causales valides 
en utilisant des modèles croisés. En effet, si deux constructions sont caractérisées par 
différents niveaux de stabilité, cela peut aboutir à de mauvaises interprétations sur le 
mécanisme causal (Rogosa, 1980). Il convient donc d’interpréter avec prudence les résultats 
issus de ce modèle. Toutefois, les modèles croisés autorégressifs permettent de mettre en 
lumière des informations différentes et complémentaires de celles proposées par les modèles 
de croissance latente vus précédemment, en particulier la possibilité d’estimer des 
régressions et auto-régressions de vague en vague entre nos variables d’intérêts. 
 
2.4. ANALYSES 
Nos analyses font intervenir plusieurs types de modèles pour répondre à nos 
hypothèses (cf. § 1.8.). Afin de faciliter la compréhension du lecteur, nous avons classé les 
analyses effectuées en 4 points principaux. Notons que tous les indices d’ajustement des 
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modèles aux données sont disponibles dans le tableau 4. Les vagues 2 et 6 n’apparaissent 
dans aucun des modèles puisque les valeurs de travail n’ont pas été évaluées en 2002 et 
2006. 
Vérification des hypothèses H1c et H2c 
 Nous avons tout d’abord construit des modèles de croissance latente univariés 
sur les variables suivantes : valeur de travail intrinsèque, valeur de travail 
extrinsèque, satisfaction de vie et professionnelle. Le but de cette première étape 
est de tester l’adéquation des modèles de croissance latente univariés aux 
données (tableau 4) provenant de nos deux sous-échantillons ainsi que d’avoir 
une idée du comportement (intercept et taux de croissance) des variables prises 
séparément. Cette étape permet également de vérifier si les variances de nos 
variables sont significatives : condition nécessaire pour la réalisation des LGM. Par 
la suite, nous avons ajouté la satisfaction de carrière aux modèles univariés pour 
voir dans quelle mesure l’intercept et le taux de croissance des valeurs 
intrinsèques et extrinsèques prédisent la satisfaction de carrière en 2014 (Figure 
15 et 16). 
 
Vérification des hypothèses H1a, H2a, H1b et H2b 
Puis, nous avons construit 4 modèles de croissance latente bivariés qui ont permis 
de nous représenter les relations entre l’intercept et le taux de croissance des 
couples de variables suivantes. Valeurs intrinsèques → satisfaction de vie ; 
valeurs extrinsèques → satisfaction de vie (figure 17) ; valeurs intrinsèques 
→ satisfaction professionnelle ; valeurs extrinsèques → satisfaction 
professionnelle (Figure 18). 
 
Direction du changement H1 et H2 (hypothèses générales) 
Dans un deuxième temps, nous avons construit 4 modèles croisés autorégressifs 
qui permettent d’estimer des liens causaux ou la direction du changement, vague 
après vague, entre les couples de variables suivants. Valeurs intrinsèques → 
satisfaction de vie ; valeurs extrinsèques → satisfaction de vie (Figure 19) ; 
valeurs intrinsèques → satisfaction professionnelle ; valeurs extrinsèques → 
71 
 
satisfaction professionnelle (Figure 20). De même, ces modèles nous donnent des 
informations sur la stabilité temporelle, entre les vagues, des variables étudiées. 
 
Corrélations simultanées, synthèse des résultats H1 et H2  
Finalement, dans le but d’estimer les liens simultanés (à savoir les effets observés 
sur la même vague), nous avons construit une matrice de corrélation bivariée 
(Tableau 5) résumant les relations entre les valeurs intrinsèques et extrinsèques, 
la satisfaction de vie, professionnelle et de carrière. Nous proposons également 





Les statistiques descriptives concernant les moyennes, les écarts-types, les valeurs 
manquantes et les alphas de Cronbach des variables ci-dessous sont intégralement résumées 
dans le tableau 1. En complément, la figure 14 présente l’évolution des moyennes de ces 
variables à travers le temps. 
 
3.1.1. Valeur de travail 
En nous inspirant de l’étude récente de Tschopp et collègues (2015), nous avons 
calculé les moyennes des valeurs intrinsèques grâce aux réponses des participant sur les 4 
items, développés par Watermann (2000), mesurés par les propositions suivantes : « avoir un 
travail dans lequel je peux toujours apprendre quelque chose de nouveau », « avoir un travail 
dans lequel j'ai de nombreux contacts humains », « avoir une profession dans laquelle je peux 
aider les autres » et « avoir un travail qui me donne le sentiment que ce que je fais a du sens ». 
Sur chacune de ces questions, les participants étaient invités à se positionner en cochant une 
case parmi les 4 proposées, allant de 1 (pas important du tout) à 4 (très important). Pour E1, 
les alphas de Cronbach varient entre .63 et .71 selon la vague évaluée (de t1 à t9). Pour E2 les 
alphas de Cronbach varient entre .68 et .73 selon la vague évaluée (de t5 à t9). 
 Les valeurs de travail extrinsèques sont mesurées de la même manière que 
précédemment mais avec les 4 items suivants : « gagner beaucoup d'argent, un bon salaire », 
« avoir une place de travail sûre (sans risque de chômage) », « avoir une profession avec de 
bonnes possibilités de promotion » et « avoir un travail qui est reconnu et estimé par les 
autres ». Les alphas de Cronbach varient pour E1, entre les vagues 1 à 9, de .64 à .72 et de .57  
à .67  pour E2 (t5 à t9). 
 
3.1.2. Satisfaction au travail 
La satisfaction professionnelle a été évaluée en calculant, sur chaque vague (de t5 à 
t9), la moyenne des scores obtenus à partir des 3 items suivants : « globalement, êtes-vous 
satisfait(e) de votre travail ? », « j'espère que ma situation de travail restera toujours aussi 
bonne que maintenant » et « après un jour de congé, je me réjouis vraiment de retourner au 
travail » (Baillod, 1992; Bruggemann et al., 1975). La personne était invitée à répondre de 1 
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(extrêmement insatisfait) à 7 (extrêmement satisfait). Les alphas de Cronbach varient pour E2 
de .73 à .82. Notons que selon Wanous, Reichers et Hudy (1997) et Scarpello et Campbell 
(1983), l’usage d’un seul item tel que celui identifié par Baillod en 1992 « globalement, êtes-
vous satisfait(e) de votre travail ? » est suffisamment valide pour mesurer la satisfaction 
professionnelle. Cependant, les analyses préliminaires que nous avons effectuées montrent 
que l’usage d’un seul item appauvrit l’adéquation des LGM et des modèles croisés 
autorégressifs aux données : raison pour laquelle nous avons jugés pertinent de calculer la 
moyenne entre les 3 items évoqués plus haut. 
 
3.1.3. Satisfaction de vie, bien-être 
Afin de mesurer la satisfaction de vie, nous avons calculé une moyenne sur les 5 items 
suivants qui ont été évalués de 1 (tout à fait faux) à 6 (tout à fait juste) par les participants : 
«mon avenir semble prometteur », « je suis heureux/heureuse de vivre », « je suis satisfait(e) 
de la façon dont mes projets de vie se réalisent », « quoi qu'il arrive, je vois toujours le bon 
côté des choses » et « ma vie me paraît avoir un sens ». Ces items ont été identifiés par Grob 
et collègues (1991) qui les ont regroupés sous l’appellation attitude positive vis-à-vis de la vie. 
Notons que certains de ces items sont proches de ceux utilisés par l’échelle de satisfaction 
avec la vie (SWLS ; Pavot & Diener, 1993). Par exemple l’item provenant de l’échelle attitude 
positive vis-à-vis de la vie « je suis satisfait(e) de la façon dont mes projets de vie se réalisent » 
est proche de l’item de la SWLS « jusqu'à présent, j'ai obtenu ce que je voulais dans la vie ». 
De même, l’item issu de l’échelle attitude positive vis-à-vis de la vie « je suis heureux/heureuse 
de vivre » ressemble à l’item de la SWLS « je suis satisfait de ma vie ». Mentionnons que 
l’échelle attitude positive vis-à-vis de la vie a été utilisée pour mesurer le bien-être subjectif 
(Gomez, Krings, Bangerter, & Grob, 2009) qui est un construit très proche de la satisfaction de 
vie (cf. § 1.5.7.). Nous pensons donc que l’échelle attitude positive vis-à-vis de la vie est 
capable de capturer la satisfaction de vie et le bien-être. A notre connaissance, aucune étude 
n’a proposé de comparaison entre l’échelle attitude positive vis-à-vis de la vie et SWLS, et le 
rapprochement que nous avons fait entre ces deux échelles peut s’avérer fragile. Pour 
l’échelle attitude positive vis-à-vis de la vie, les alphas de Cronbach varient, pour E1, de .83 à 
.87 selon la vague évaluée (de t1 à t9). 
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3.1.4. Satisfaction de carrière 
La satisfaction de carrière a été mesurée lors du dernier sondage réalisé en 2014 sur 
la vague t9, lorsque les participants possédaient une expérience de travail suffisante pour 
évaluer leur carrière. Ce concept regroupe les 5 items, identifiés par Greenhaus, Parasuraman, 
et Wormley (1990) et par Wolff et Moser (2009), à partir desquels nous avons calculé une 
moyenne. Sur chacun de ces items, les participants étaient invités à répondre de 1 (ne me 
correspond pas du tout) à 5 (me correspond tout à fait) : « je suis satisfait-e de ce que j'ai 
obtenu à ce jour dans ma carrière professionnelle », « je suis satisfait-e de la façon dont je me 
rapproche de mes objectifs professionnels globaux », « je suis satisfait-e de la façon dont je 
me rapproche des objectifs que je me suis fixés sur le plan salarial », « je suis satisfait-e de la 
façon dont je me rapproche de mes objectifs de promotion » et « je suis satisfait-e des progrès 
que j'ai effectués dans le développement de nouvelles aptitudes professionnelles ». L’alpha 
de Cronbach, calculé sur E1 à t9, est de .85 et de .87 sur E2. 
 
3.1.5. Données manquantes 
Afin de pallier les données manquantes concernant nos variables d’intérêts, nous 
avons utilisé la stratégie Maximum Likelihood (ML ; Enders & Bandalos, 2001), proposée par 
le logiciel AMOS (Arbuckle, 2014), afin de réaliser les imputations nécessaires à la construction 
de nos modèles de courbe de croissance latente et de nos modèles croisés autorégressifs. 
Avec l’utilisation de cette technique, les modèles sont estimés en additionnant les 
contributions individuelles de chaque cas de sorte que les observations avec un plus grand 
nombre de points de données sont plus fortement pondérées que les observations avec un 
nombre plus restreint de point de données (Curran et al., 2010). Notons que les données 
manquantes (Tableau 1) concernant toutes les mesures (valeurs intrinsèques, valeurs 
extrinsèques, satisfaction de vie et de carrière) pour E1 varient de 1.8 % à 29 %. Pour E2, les 
valeurs manquantes des variables (valeurs intrinsèques, valeurs extrinsèques et satisfaction 








Tableau 1 : statistiques descriptives des mesures 
E1 
(N=2260) 
M SD α VM E2 
(N=721) 
M SD α VM 
t1 VI 3.36 0.48 .63 3.8 %       
t3 VI 3.33 0.50 .68 9.1 %    
t4 VI 3.36 0.52 .70 8.5 % 
t5 VI 3.39 0.50 .69 8.1 % t5 VI 3.30 0.49 .68 4.2 % 
t7 VI 3.31 0.52 .70 12 % t7 VI 3.21 0.50 .69 4.0 % 
t8 VI 3.26 0.52 .71 12.7 % t8 VI 3.15 0.49 .71 3.9 % 
t9 VI 3.22 0.52 .71 12.6 % t9 VI 3.09 0.52 .73 8.2 % 
t1 VE 3.24 0.52 .68 3.8 %      
t3 VE 3.12 0.55 .72 9.0 %      
t4 VE 3.09 0.55 .69 8.5 % 
t5 VE 3.10 0.53 .68 8.1 % t5 VE 3.18 0.47 .58 4.2 % 
t7 VE 3.09 0.51 .65 12 % t7 VE 3.16 0.45 .57 4.0 % 
t8 VE 3.03 0.51 .64 12.7 % t8 VE 3.06 0.47 .64 3.9 % 
t9 VE 2.95 0.51 .65 12. 6% t9 VE 2.93 0.49 .67 8.2 % 
t9 SC   3.78 0.72 .85 29 % t9 SC 3.83 0.69 .87 12.8 % 
t1 SV  4.76 0.78 .83 1.8 %      
t3 SV 4.79 0.76 .84 7.8 %   
t4 SV 4.78 0.80 .85 6.1 % 
t5 SV 4.82 0.76 .85 8.1 % t5 SP 4.60 1.32 .80 29.3 % 
t7 SV 4.94 0.76 .87 10.1 % t7 SP 4.76 1.23 .82 14.7 % 
t8 SV 4.98 0.73 .86 12.2 % t8 SP 4.75 1.16 .76 9.7 % 
t9 SV 4.99 0.73 .86 12.5 % t9 SP 4.84 1.11 .73 12.5 % 
Note. SV = satisfaction de vie ; SP = satisfaction professionnelle ; VI = valeur intrinsèque ; 
VE = valeur extrinsèque ; E1 = sous-échantillon 1 ; E2 = sous-échantillon 2 ; VM = valeur 






Figure 14 : graphiques des moyennes 
 
 
Note. La moyenne des valeurs de travail intrinsèques et extrinsèque est comprise entre 1 et 4 ; la 
moyenne de la satisfaction de vie est comprise entre 1 et 6 ; la moyenne de la satisfaction 





3.1.6. Analyse en composantes principales 
Afin de vérifier si les valeurs de travail intrinsèques se différencient suffisamment des 
valeurs de travail extrinsèques, nous avons effectué des analyses en composantes principales 
avec rotation promax (ACP ; Jolliffe, 2011), grâce au logiciel SPSS 25.0, sur les deux sous-
échantillons E1 et E2. L’ACP est une analyse multivariée qui permet d’identifier une structure 
sous-jacente aux données et de réduire l’information. Pour ce faire, cette technique 
statistique construit des composantes (ou facteurs) principales à partir d’un ensemble de 
données. Ainsi, les facteurs sont créés grâce aux corrélations entre les variables et permettent 
de les regrouper sous une dimension latente. Pour toutes nos analyses en composantes 
principales (effectuées sur les valeurs, la satisfaction de vie et professionnelle), l’indice de 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO ; Williams, Onsman, & Brown, 2010) varient de .71 à .82 ce qui 
démontre que nos résultats sont fiables : KMO >.60. 
 Les analyses en composantes principales pour les valeurs de travail ont été effectuée 
à chaque vague en incluant tous les items mesurant les valeurs extrinsèques et intrinsèques : 
4 items mesurant les valeurs intrinsèques et 4 items mesurant les valeurs extrinsèques. Quelle 
que soit la vague analysée ou l’échantillon sur lequel ces analyses ont été effectuées, nous 
avons trouvé systématiquement deux facteurs qui expliquent conjointement entre 54 et 67 % 
de la variance. De même, les 4 items mesurant les valeurs intrinsèques saturent fortement, 
de .56 à .78, sur le premier facteur (F1). Les 4 items mesurant les valeurs extrinsèques saturent 
fortement, de .45 à .84 sur le deuxième facteur (F2). F1 pourrait représenter le facteur latent 
exprimant la dimension de second ordre valeurs intrinsèque et F2 pourrait représenter le 
facteur latent exprimant la dimension de second ordre valeurs extrinsèques. Notons que l’item 
1 mesurant les valeurs intrinsèques « avoir un travail dans lequel je peux toujours apprendre 
quelque chose de nouveau » sature sur F1 et F2 : il est donc possible que cet item fasse écho 
à des aspects intrinsèque et extrinsèque du monde professionnel. Les résultats de la matrice 
des composantes principales concernant les valeurs de travail mesurées sur E1 sont présentés 
au tableau 2. Le tableau 3 présente la matrice des composantes principales issues du sous-
échantillon 2.  
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Concernant la satisfaction de vie évaluée sur E1, les analyses en composante principale 
avec rotation promax23 effectuées sur les 5 items met en évidence un seul facteur (quel que 
soit la vague évaluée) expliquant entre 65 et 72 % de la variance. Les résultats montrent que 
les items saturent fortement, de .73 à .84, sur le même facteur et mesurent bel et bien le 
même construit latent de second ordre : la satisfaction de vie. Les constatations sont les 
mêmes lorsque nous effectuons des analyses en composantes principales avec rotation 
promax sur la satisfaction professionnelle : un seul facteur latent est dégagé expliquant entre 






















                                                     
 
23 Les analyses en composante principale de la satisfaction de vie et professionnelle se trouve 
dans l’annexe n°3. 
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Tableau 2 : matrice des composantes principales des valeurs, sous-échantillon 1  
 
  Facteurs t5 Facteurs t7 Facteurs t8 Facteurs t9 
  F1 F2 F1 F2 F1 F2 F1 F2 
VE Item 1: 
« Gagner beaucoup 
d'argent, un bon salaire » 
-.13 .77 -.15 .75 -.07 .75 -.09 .75 
Item 2 : 
« Avoir une place de 
travail sûre » 
.14 .65 .18 .57 .20 .56 .13 .60 
Item 3:  
« Avoir une profession 
avec de bonnes 
possibilités de 
promotion » 
.04 .78 .05 .78 .05 .78 .16 .78 
Item 4: 
« Avoir un travail qui est 
reconnu et estimé par les 
autres » 
.24 .64 .28 .64 .31 .63 .35 .60 
VI Item 1: 
« Avoir un travail dans 
lequel je peux toujours 
apprendre quelque chose 
de nouveau » 
.48 .28 .50 .40 .45 .47 .51 .50 
Item 2: 
« Avoir un travail dans 
lequel j'ai de nombreux 
contacts humains » 
.75 .01 .76 .06 .79 .11 .76 .10 
Item 3: 
« Avoir une profession 
dans laquelle je peux 
aider les autres » 
.83 -.01 .84 .02 .83 .07 .82 .05 
Item 4: 
« Avoir un travail qui me 
donne le sentiment que 
ce que je fais a du sens » 
.77 .10 .76 .14 .78 .20 .79 .21 
Note. Par souci de lisibilité, les résultats des ACP concernant les vagues 1 à 4 ne sont pas représentés. 





Tableau 3 : matrice des composantes principales des valeurs, sous-échantillon 2 
 
  Facteurs t5 Facteurs t7 Facteurs t8 Facteurs t9 
  F1 F2 F1 F2 F1 F2 F1 F2 
VE Item 1: 
« Gagner beaucoup 
d'argent, un bon salaire » 
-.13 .74 -.10 .72 -.02 .74 -.03 .73 
Item 2 : 
« Avoir une place de 
travail sûre » 
.22 .55 .23 .55 .20 .52 .18 .57 
Item 3:  
« Avoir une profession 
avec de bonnes 
possibilités de 
promotion » 
.15 .77 .14 .73 .13 .77 .18 .79 
Item 4: 
« Avoir un travail qui est 
reconnu et estimé par les 
autres » 
.25 .60 .40 .57 .40 .61 .44 .63 
VI Item 1: 
« Avoir un travail dans 
lequel je peux toujours 
apprendre quelque chose 
de nouveau » 
.48 .40 .47 .49 .40 .60 .53 .54 
Item 2: 
« Avoir un travail dans 
lequel j'ai de nombreux 
contacts humains » 
.76 .11 .76 .13 .80 .19 .75 .11 
Item 3: 
« Avoir une profession 
dans laquelle je peux 
aider les autres » 
.82 .10 .82 .10 .81 .16 .82 .16 
Item 4: 
« Avoir un travail qui me 
donne le sentiment que 
ce que je fais a du sens » 
.78 .15 .77 .24 .77 .25 .80 .26 




3.2. MODELES DE CROISSANCE LATENTE 
Concernant les analyses longitudinales, le tableau 4 résument les principaux indices 
d’ajustement des modèles aux données en illustrant les résultats de la root mean square error 
of approximation (RMSEA ; Browne & Cudeck, 1993), du Comparative Fit Index  (CFI ; Bentler, 
1990), du Bentler-Bonett normed fit index (NFI ; Bentler & Bonett, 1980), du Bollen incremental 
fit index (IFI ; Bollen, 1989) et du Tucker-Lewis coefficient (TLI ou ρ2 ; Bollen, 1989). Un RMSEA 
en dessous de 0.05 indique une excellente adéquation entre le modèle et les données. 
Lorsque cet indice excède 0.1, le modèle devrait être écarté (Browne & Cudeck, 1993). Plus 
les indices CFI, NFI, IFI et TLI s’approchent de 1, meilleure est la correspondance du modèle 
aux données. 
La figure 15 présente les résultats des modèles de croissance latente univariés, 
effectués sur E1, prédisant la satisfaction de carrière à t9 par l’intercept et la pente des valeurs. 
La figure 16 propose les résultats des modèles de croissance latente univariés prédisant la 
satisfaction de carrière en utilisant l’intercept et le taux de croissance des valeurs mesurées 
sur E2. La figure 17 présente les résultats des modèles de croissance latente bivariés mettant 
en lien l’intercept et la pente des valeurs de travail (intrinsèques / extrinsèques) avec 
l’intercept et la pente de la satisfaction de vie en utilisant les données du sous-échantillon 1 
(E1). La figure 18 propose les résultats des modèles de croissance bivariés portant sur les 
valeurs de travail (intrinsèques / extrinsèques) et la satisfaction professionnelle, issus des 















Tableau 4 : indices d’ajustement des modèles aux données 
 INDICES D’AJUSTEMENT  
Modèles de croissance latente 
univariés (E1) ; Figure 15 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque  441,72 .09 .94 .94 .93 .93 
V. extrinsèque 446.91 .09 .94 .94 .94 .92 
S. de vie 398.81 .09 .94 .94 .94 .93 
V. intrinsèque → S. carrière 452.09 .08 .94 .94 .94 .92 
V. extrinsèque → S. carrière 455.24 .08 .94 .94 .93 .92 
Modèles de croissance latente 
univariés (E2) ; Figure 16 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque 15.56 .05 .99 .99 .99 .98 
V. extrinsèque 18.60 .06 .98 .98 .97 .96 
S. de travail 5.94 .02 .99 .99 .98 .99 
V. intrinsèque → S. carrière 15.94 .04 .99 .99 .99 .98 
V. extrinsèque → S. carrière 20.75 .05 .98 .98 .97 .96 
Modèles de croissance latente 
bivariés (E1) ; Figure 17 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque → S. de vie 1060.37 .04 .93 .93 .93 .92 
V. extrinsèque → S. de vie 970.42 .07 .94 .94 .93 .93 
Modèles de croissance latente 
bivariés (E2) ; Figure 18 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque → S. au travail 34.75 .03 .99 .99 .97 .98 
V. extrinsèque → S. au travail 41.93 .04 .98 .98 .96 .97 
Modèles croisés 
autorégressifs (E1) ; Figure 19 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque → S. de vie 1041.26 .09 .91 .90 .90 .90 
V. extrinsèque → S. de vie 974.64 .08 .91 .90 .90 .90 
Modèles croisés 
autorégressifs (E2) ; Figure 20 
χ2 RMSEA CFI IFI NFI TLI 
V. intrinsèque → S. au travail 189.44 .07 .90 .90 .88 .89 
V. extrinsèque → S. au travail 190.99 .07 .88 .87 .85 .86 
Note. CFI = Comparative Fit Index ; IFI = Bollen incremental fit index ; NFI = The Bentler-Bonett normed 
fit index ; TLI = Tucker-Lewis coefficient ;  RMSEA = root mean square error of approximation ; → = 
corrélations ; → direction des régressions 
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Figure 15 : résultats des modèles de croissance latente univariés sur E1 
 
Note. VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SC = satisfaction de carrière ; M = moyenne ; 
S.E. = erreur standard ; * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001. Les facteurs des pentes ont été fixés à 
0, 2, 3, 4, 6, 9 et 13 afin de représenter les espaces temporels entre les vagues et pour estimer un taux 
de croissance qui soit linéaire. Les flèches simples, allant de l’intercept et de la pente à la satisfaction 
de carrière, représentent les régressions standardisées et les flèches doubles les corrélations . Par souci 
de lisibilité, les erreurs et les corrélations non significatives n’ont pas été représentées. 
 
Figure 16 : résultats des modèles de croissance latente univariés sur E2 
 
Note. VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SC = satisfaction de carrière ; M = moyenne ; 
S.E. = erreur standard ; * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001. Les facteurs des pentes ont été fixés à 
0, 2, 3, 4, 6, 9 et 13 afin de représenter les espaces temporels entre les vagues et pour estimer un taux 
de croissance qui soit linéaire. Les flèches simples, allant de l’intercept et de la pente à la satisfaction 
de carrière, représentent les régressions standardisées et les flèches doubles les corrélations. Par souci 











Figure 17 : résultats des modèles de croissance latente bivariés effectués sur E1 
 
 
Note. VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SV = satisfaction de vie ; M = moyenne ; S.E. = 
erreur standard ; * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001. Les pentes ont été fixées avec les indices 0, 
2, 3, 4, 6, 9 et 13 afin d’estimer une croissance qui soit linéaire. Les flèches simples représentent les 
poids des régressions que nous avons fixés et les flèches doubles les corrélations. Par souci de lisibilité, 



















Note. VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SP = satisfaction professionnelle ; M = 
moyenne ; S.E. = erreur standard ;  * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001. Les pentes ont été fixées 
avec les indices 0, 2, 5 et 9 afin d’estimer une croissance qui soit linéaire. Les flèches simples 
représentent les poids des régressions que nous avons fixés et les flèches doubles les corrélations. Par 











3.3. MODELES CROISES AUTOREGRESSIFS 
 La figure 19 présente les résultats issus des modèles croisés autorégressifs effectués 
sur le sous-échantillon 1 mettant en relations les valeurs de travail (intrinsèques / 
extrinsèques) et la satisfaction de vie ; le statut socioéconomique de la mère et du père 
(Sortheix et al., 2015) ainsi que le genre (Johnson, 2002) ont été ajoutés en tant que variables 
de contrôle influençant le niveau initial des valeurs. Afin de favoriser la robustesse du modèle, 
seul les vague 4, 5, 7, 8 et 9 sont incluses. La figure 20 propose les résultats des modèles 
croisés autorégressifs, effectués à partir des données provenant du sous-échantillon 2 
mettant en lien les valeurs de travail et la satisfaction professionnelle. Les indices 
d’ajustement de ces modèles aux données se trouvent dans le tableau 4. 
 
Figure 19 : résultats des modèles croisés autorégressifs effectués sur E1 
 
 
Note. * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001 ; SV = satisfaction de vie ; SC = satisfaction de carrière ; 
VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SES = statut socioéconomique (calculé par le niveau 
de formation des parents). Les flèches simples représentent les régressions standardisées et les 
flèches doubles les corrélations Par souci de lisibilité, seules les corrélations statistiquement 






Figure 20 : résultats des modèles croisés autorégressifs effectués sur E2 
 
 
Note : * = p <.05 ; ** = p <.01 ; *** = p <.001 ; SP = satisfaction professionnelle ; SC = satisfaction 
de carrière ; VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur extrinsèque ; SES = statut socioéconomique 
(calculé par le niveau de formation des parents). Les flèches simples représentent les régressions 
standardisées et les flèches doubles les corrélations. Par souci de lisibilité, seules les corrélations 
statistiquement significatives sont notées. 
 
 
3.4. CORRELATIONS BIVARIEES ET SYNTHÈSE DES RÉSULTATS 
Nous proposons une matrice de corrélation bivariée afin de compléter le modèle croisé 
autorégressif. Cette matrice de corrélation illustre la force des relations simultanées (à savoir 
évaluées sur une même année) entre les valeurs et les formes de satisfaction. Le tableau 5 
présente les corrélations simultanées minimums et maximums observés entre deux variables. 
En d’autres termes, nous avons effectué les corrélations bivariées entre les couples de 
variables sur la vague t1, t3, t4, t5, t7, t8 et t9 pour ensuite relever la plus faible et la plus 
haute des corrélations. Puis, nous avons proposé le mode des corrélations pour chaque couple 





Tableau 5 : matrices des corrélations bivariées 
 
Sous-échantillon 1 
 Valeur extrinsèque Satisfaction de vie SC 
 Mode Min Max Mode Min Max T9 
VI .18 .13** .24** .21 .18** .23** .15** 
VE                       .12 .11** .17** .10** 
SV  .47** 
Sous-échantillon 2 
 Valeur extrinsèque Satisfaction professionnelle SC 
VI .33 .29** .41** .08 .08 ns .13* .18** 
VE  .00 .02 ns .09* .12** 
SP  .44** 
Note. Ce tableau investigue les corrélations simultanées aux vagues t1 à t9 pour l’échantillon 1 et des 
vagues t5 à t9 pour l’échantillon 2. Max/Min correspondent à la corrélation simultanée 
maximum/minimum observée entre deux variables ; VI = valeur intrinsèque ; VE = valeur 
extrinsèque ; SV = satisfaction de vie ; SP = satisfaction professionnelle ; SC = satisfaction de carrière 














Tableau 6 : synthèse des résultats des modèle de courbe de croissance latente 
 
MODÈLES DE COURBE DE CROISSANCE LATENTE 















Inter. X → Y Pente X → Y 
H1a (F. 17) VI SV E1 r = .20*** r = .28***   
H1b (F. 18) VI SP E2 ns  r = .15*   
H1c (F. 15) VI SC E1   β =  .16*** β = .14*** 
H1c (F. 16) VI SC E2   β = .27*** β = .24*** 
H2a (F. 17) VE SV E1 r = .09* r = .19***    
H2b (F. 18) VE SP E2 ns ns   
H2c (F.15) VE SC E1   β = .14*** β = .09* 
H2c (F.16) VE SC E2   β =  .14*** β = .16* 
Note. Inter. = intercept ; F. = figure ; ns = non-significatif ; * =  p <.05 ; ** = p <.01 ; *** ; → = 












4.1. LES VALEURS INTRINSÈQUES ET LA SATISFACTION 
Concernant l’hypothèse H1a [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail 
intrinsèques sont positivement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction 
de vie], les résultats du modèle de courbe de croissance latente, mettant en relation les 
valeurs de travail intrinsèque et la satisfaction de vie (Figure 17), indiquent une corrélation 
positive et significative entre les intercepts de ces deux variables (r = .28, p < .001) : ce qui 
signifie que les niveaux moyens de ces variables, ajustés sur le temps, sont positivement liés. 
Au niveau individuel, cela démontre que les personnes avec un score plus élevé sur les valeurs 
de travail intrinsèques ont également un plus haut niveau de satisfaction de vie. De même, la 
corrélation entre le taux de croissance des valeurs intrinsèques et de la satisfaction de vie est 
positive et significative (r = .20, p < .001). Cela nous indique que les taux de changement (ou 
comment et à quelle vitesse change une variable par rapport au temps) individuels des valeurs 
intrinsèques sont corrélés avec les taux de changement individuels de la satisfaction de vie. Le 
modèle croisé autorégressif, examinant les relations croisées entre les valeurs intrinsèques et 
la satisfaction de vie (Figure 19), montre des régressions positives et significatives de faible 
amplitude entre chaque vague allant de β = .04, p < .05 à β =.06, p < .001. Inversement, la 
satisfaction de vie ne prédit pas le niveau des valeurs intrinsèques. Ces résultats plaident en 
faveur d’une direction du changement allant des valeurs intrinsèques à la satisfaction de vie. 
Nous trouvons intéressant de pouvoir établir cette direction du changement car, si certains 
auteurs estiment que la satisfaction de vie est une caractéristique dispositionnelle déterminée 
génétiquement (Judge, Boudreau, & Bretz, 1994), il semble que le niveau des valeurs 
intrinsèques est capable de la moduler. Les corrélations simultanées (tableau 5) montrent des 
liens positifs entre chaque vague allant de r = .18, p < .01 à r = .23, p < .01. Les résultats de ces 
différents modèles confirment l’association entre les niveaux et les pentes des valeurs 
intrinsèques et de la satisfaction de vie, ils établissent une direction du changement allant des 
valeurs intrinsèques à la satisfaction de vie et montrent des corrélations simultanées positives 
et significatives à chaque vague. H1a est confirmée et s’oriente dans la direction des 
conclusions de la théorie de l’autodétermination. En effet, nous pensons que les valeurs 
intrinsèques stimulent des comportements susceptibles de satisfaire les besoins 
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psychologiques fondamentaux d’autonomie, de compétence et d’appartenance (aussi 
appelés besoins intrinsèques) responsables du bien-être et de la satisfaction de vie (Baard et 
al., 2004; Kasser, 2003; Kasser & Ahuvia, 2002; Ryan & Deci, 2000b, 2000a, 2001). Les valeurs 
intrinsèques sont associées aux buts intrinsèques qui, selon Kasser et Ryan (1996) et Sheldon 
et Kasser (1995), sont eux-mêmes associés à la satisfaction de vie. Notre recherche confirme 
donc les associations positives, sur une période de 13 ans (t1 à t9), entre les valeurs 
intrinsèques et la satisfaction de vie/le bien-être. Cependant, ni les besoins psychologiques 
fondamentaux ni les buts de travail ont été mesurés dans notre recherche. Ainsi, nous 
supposons, en nous basant sur la recherche empirique effectuée par Vansteenkiste et 
collègues (2007), que les valeurs intrinsèques agissent positivement sur l’assouvissement des 
besoins fondamentaux qui eux-même agissent positivement sur la satisfaction de vie et le 
bien-être. 
Concernant l’hypothèse H1b [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail 
intrinsèques sont positivement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction 
professionnelle], nous constatons grâce au LGM (Figure 18) que les intercepts de ces deux 
variables sont positivement corrélés (r = .15, p < .05) ; cela ne concerne pas le taux de 
croissance qui ne présente pas de lien significatif. Ainsi, les individus avec des niveaux 
initiaux24 (ou ajustés sur le temps) élevés sur les valeurs de travail intrinsèques ont également 
des niveaux élevés sur la satisfaction professionnelle bien que le lien ne soit pas aussi 
important que pour l’hypothèse précédente. Ces conclusions vont à nouveau dans le sens de 
la théorie de l’autodétermination et des recherches qui l’utilise comme socle théorique 
(Gagné & Deci, 2005; Vansteenkiste et al., 2007). De même, plusieurs autres recherches ont 
trouvé un lien positif entre ces deux variables (Amabile et al., 1994; Moniarou-
Papaconstantinou & Triantafyllou, 2015). Ces recherches lient les valeurs intrinsèques ou la 
motivation intrinsèque, qui est un concept très proche (cf. § 1.2.5.3.), à la satisfaction 
découlant de l’activité professionnelle en soi. De même, rappelons que la théorie du 
recouvrement (cf. § 1.5.7.)  postule qu’une satisfaction de vie élevée pourrait être associée à 
                                                     
 
24  Certains auteurs estiment que l’intercept représente le niveau inital (t0) d’une variable 
(Hancock & Lawrence, 2006 ; Keller & Semmer, 2013). Nous préférons utiliser le terme niveau moyen 
ajusté sur le temps lorsque nous parlons de l’intercept puisqu’il représente une constante invariable 
au cours du temps. 
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une satisfaction professionnelle élevée (Edralin, 2013; Staines, 1980), ce qui serait une piste 
permettant de lier les résultats positifs trouvés en étudiant les hypothèse H1a et H1b. En effet, 
les valeurs influencent les différentes formes de satisfaction et ces différentes formes de 
satisfaction pourraient s’influencer mutuellement : par exemple, une satisfaction élevée dans 
un domaine de vie (par exemple au travail) est susceptible d’influencer le bien-être général 
ou la satisfaction de vie et vice versa. Relevons que les trajectoires formées par la croissance 
des valeurs intrinsèques et de la satisfaction professionnelle ne sont pas significativement 
corrélées et nous pensons que la satisfaction professionnelle évolue positivement à travers le 
temps en étant influencée par d’autres éléments, de nature situationnelle, distincts des 
valeurs de travail (Gerhart, 1987; Herzberg et al., 1959; Judge & Klinger, 2008). Par exemple, 
le contexte du travail, les récompenses de travail, les changements de profession, les 
événements de vie marquants ou encore le salaire. En observant les modèles croisés 
autorégressifs (Figure 20), une seule régression croisée faiblement positive (β = .08, p < .05) 
existe entre les valeurs intrinsèques (t8) et la satisfaction professionnelle (t9). Cela semble 
démontrer que la direction du changement, allant des valeurs intrinsèques vers la satisfaction 
professionnelle, est plus forte lorsque que la personne est plus âgée (entre 25 et 30 ans). Il 
semblerait que le niveau des valeurs intrinsèques à t8 est capable de prédire, 4 ans plus tard, 
le niveau de satisfaction professionnelle à t9. Cela est cohérent, par exemple, avec l’étude de 
Mortimer et Zimmer-Gembeck (2007) qui explique qu’au fil du temps les personnes 
deviennent plus conscientes de leurs valeurs et savent quelles tâches professionnelles leurs 
procurent de la satisfaction. De même, Meglino, Ravlin et Adkins (1989) mentionnent que les 
ouvriers ont été plus satisfaits et plus engagés dans l'organisation quand leurs valeurs étaient 
congruentes avec celles des directeurs, et que cet effet était plus marqué pour les employés 
avec le plus d’expérience. L’âge pourrait être une variable qui module la force de la relation 
entre les valeurs intrinsèques et la satisfaction professionnelle. Nous pensons, en accord avec 
la théorie de l’ajustement au travail (Dawis & Lofquist, 1984), qu’à partir d’un certain âge, la 
personne aura plus de chance de trouver un environnement professionnel adapté à ses 
intérêts, à ses compétences et à ses capacités, et susceptible de satisfaire ses besoins et de 
favoriser sa satisfaction. De même, la théorie de la sélection-optimisation-compensation 
(SOC ; Baltes, 1997) expliquerait qu’il faille un certain temps avant que la personne puisse 
sélectionner un environnement professionnel adapté à ses valeurs et qu’elle s’y développe. 
Enfin, nous pouvons raisonnablement penser qu’il faille du temps pour que la personne puisse 
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entamer un processus du crafting dans le but de rendre son environnement plus adapté à ses 
valeurs, et donc capable d’induire de la satisfaction (Keller & Semmer, 2013; Wrzesniewski & 
Dutton, 2001). De plus, les personnes atteignant un âge plus avancé sont susceptibles 
d’accéder à des positions offrant un statut plus élevé pouvant influencer positivement l’estime 
de soi et la satisfaction (Trzesniewski, Robins, Roberts, & Caspi, 2003). Pris conjointement, ces 
différents éléments expliqueraient une prédiction des valeurs plus forte sur la satisfaction 
lorsque l’individu a eu le temps nécessaire pour trouver, ou transformer, un métier en accord 
avec ses valeurs. 
L’hypothèse H1c [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques 
prédisent positivement le niveau de satisfaction de carrière], est validée. Le modèle de 
croissance latente (Figure 15) montre, pour le sous-échantillon 1, une régression positive (β = 
.16, p < .001) entre l’intercept des valeurs intrinsèques et la satisfaction de carrière mesurée 
lors de la dernière vague. Cela nous indique qu’un niveau moyen plus élevé sur les valeurs de 
travail intrinsèques, ajusté sur le temps, sera associé à des niveaux plus élevés de satisfaction 
de carrière en 2014. De même, le taux de croissance des valeurs intrinsèques prédit également 
positivement la satisfaction de carrière (β = .14, p < .001). Nous pouvons conclure que les 
personnes montrant une trajectoire de croissance plus positive et donc plus rapide 
(concernant les valeurs intrinsèques) auront également un niveau plus élevé de satisfaction 
de carrière. En effet, en nous appuyant sur l’étude de Chow et collègues (2017), nous pensons 
qu’une personne avec un niveau élevé de valeurs intrinsèques aura plus de chance de faire 
des études supérieures et d’exercer un travail gratifiant offrant davantage de récompenses. 
Dans ce cas, les valeurs prédiraient positivement la satisfaction de carrière des années plus 
tard. En répliquant le modèle de croissance latente sur l’échantillon composé uniquement des 
personnes actives (Figure 16), les constatations sont les mêmes que précédemment si ce n’est 
que le poids des régressions est plus conséquent. Globalement, nos résultats vont dans le sens 
de la littérature récente liant les buts de travail de nature intrinsèque (notion très proche des 
valeurs intrinsèques, cf. § 1.2.5.3.) à la satisfaction de carrière (Joo & Park, 2010). De même, 
les ancres de carrière identifiées par Schein (2006), telles que la compétence et l’autonomie, 
que nous pensons être des construit associés aux valeurs intrinsèques, sont également 
positivement liées à la satisfaction de carrière (Jiang, Klein, & Balloun, 2001). De manière 
similaire, dans le monde des soins infirmiers, il semble que les valeurs de travail intrinsèques 
sont aussi positivement reliées à la satisfaction de carrière (Mills & Blaesing, 2000).  
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4.2. LES VALEURS EXTRINSÈQUES ET LA SATISFACTION 
L’hypothèses H2a [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques 
sont négativement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction de vie], 
n’est pas validée. En effet, le modèle de croissance latente (Figure 17) établit un lien positif 
entre l’intercept des valeurs extrinsèques et l’intercept de la satisfaction de vie (r = .19, p < 
.001) et entre leur pente respective (r = .09, p < .05). Ces résultats suggèrent que les niveaux 
initiaux (ou ajustés sur le temps) des valeurs de travail extrinsèques et de la satisfaction de vie 
sont corrélés. De même, les trajectoires de croissance sont faiblement associées. De plus, le 
modèle croisé autorégressif (Figure 19) établit des liens positifs, de faible amplitude, entre les 
valeurs extrinsèques à t4 et la satisfaction de vie à t5 (β = .05, p < .01), et entre t8 et t9 (β = 
.04, p < .05). En outre, l’examen des corrélations simultanées (Tableau 5), montre que toutes 
les corrélations sont positives et vont de r = .11, p < .01 à r = .17, p < .01. L’hypothèse H2a est 
donc infirmée et nous pouvons dire que les valeurs extrinsèques sont positivement liées à la 
satisfaction de vie. D’une certaine manière, ces résultats sont en contradiction et en accord 
avec la littérature : en effet, d’un côté la théorie de l’autodétermination prétend que les 
valeurs extrinsèques ne sont pas favorables à la satisfaction des besoins de base (Kasser, Ryan, 
Couchman, & Sheldon, 2004) et donc au bien-être. C’est également ce qui est décrit dans 
l’ouvrage de Spector (1997) ou encore dans l’étude de Vansteenkiste et collègues (2007). Ces 
auteurs mentionnent qu’une orientation vers des valeurs extrinsèques est susceptible 
d’interférer avec le bonheur et la satisfaction de vie. A contrario, plusieurs recherches 
estiment que les valeurs extrinsèques ne prédisent pas négativement la satisfaction de vie 
mais la prédisent avec moins de force (ce qui est le cas dans notre recherche) que ne le ferait 
les valeurs intrinsèques (Amabile et al., 1994; Vansteenkiste, Duriez, et al., 2006). Une piste 
intéressante est celle évoquée par Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004) qui mentionne qu’un 
haut niveau de valeurs extrinsèques par rapport aux valeurs intrinsèques peut provoquer une 
diminution du bien-être. Cette dernière constatation est intéressante pour notre recherche. 
En effet, la matrice des corrélations nous montre que les valeurs intrinsèques et extrinsèques 
sont positivement liées (de r = .13, p < .01 < à r = .41, p < .01). De même, la matrice des 
composantes principales (tableau 2 et 3) nous apprend que même si les composantes 
exprimant les facteurs latents valeurs intrinsèques et valeurs extrinsèques sont distincts, les 
items mesurant les valeurs intrinsèques saturent faiblement mais positivement sur le facteur 
valeur extrinsèque : exepté pour l’item 1 mesurant les valeurs intrinsèques qui sature 
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relativement fortement sur le facteur représentant la composante principale valeur 
extrinsèque. L’inverse est également observé. Ainsi, il est possible que les personnes incluses 
dans notre étude présentent des niveaux équilibrés entre les valeurs extrinsèques et 
intrinsèques. C’est peut-être une des raisons qui explique que les valeurs extrinsèques soient, 
entre guillemets, artificiellement associées à la satisfaction de vie. D’ailleurs, Kasser et Ryan 
(1996) utilisent une procédure permettant d’explorer l’importance des valeurs extrinsèques 
par rapport aux valeurs intrinsèques dans le but de contrôler les données provenant de 
personnes qui ont tendance à évaluer fortement ces deux types de valeurs. 
L’hypothèses H2b [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques 
sont négativement corrélés avec le niveau et le taux de croissance de la satisfaction 
professionnelle] est infirmée. En effet, aucun lien significatif n’étant proposé par le modèle de 
croissance latente (Figure 18) ainsi que par le modèle croisé autorégressif (Figure 20), nous 
ne pouvons affirmer que les valeurs extrinsèques soient négativement ou positivement 
associées à la satisfaction professionnelle. Le manque de résultats concluants qui auraient pu 
relier les valeurs extrinsèques à la satisfaction professionnelle pourraient provenir de 
l’absence de l’évaluation des récompenses de travail extrinsèques. Rappelons que pour 
certaines théories l’évaluation des récompenses doit se faire conjointement aux valeurs afin 
d’être en mesure d’estimer la congruence, et a fortiori la satisfaction, entre la personne et 
l’environnement. C’est le cas de la théorie de l’aspiration (McGill, 1967), de la théorie supply-
value (Edwards & Shipp, 2007) qui fait partie de la théorie plus large de l’adéquation personne-
environnement (Kristof, 1996), de la théorie de l’attraction-selection-attrition (ASA ; 
Schneider, 1987; Schneider, Goldstiein, & Smith, 1995) ou encore de la théorie des 
contradictions (Michalos, 1985). Il est ainsi possible que la satisfaction professionnelle puisse 
être prédite par les récompenses extrinsèques si celles-ci font écho aux valeurs de l’individu. 
En effet, Taris et Feij s’expriment sur le sujet ainsi : « […] de bonnes relations sociales tout 
comme les récompenses intrinsèques et extrinsèques offertes par l’organisation sont 
positivement associées à la satisfaction professionnelle. » [traduction libre] (2001, p. 64). 
Puisque notre étude ne s’est pas concentrée sur l’évaluation des récompenses de travail, il est 
impossible d’estimer le niveau d’adéquation entre les valeurs des individus et les récompenses 
associées. Ce qui pourrait être l’une des raisons de l’absence de pouvoir prédictif (négatif ou 
positif) des valeurs extrinsèques sur la satisfaction au travail qui apparait dans notre travail. 
Toute comme Kallerberg (1977), nous pensons qu’il est possible que les valeurs puissent avoir 
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un impact direct relativement faible sur la satisfaction, et un impact indirect plus marqué via 
la congruence avec les récompenses de travail fournies par l’environnement de travail (Porfeli 
& Mortimer, 2010). 
L’hypothèse H2c [le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail extrinsèques 
prédit négativement la satisfaction de carrière], est infirmée par le modèle de croissance 
latente effectuée sur E1 (Figure 15) qui établit que l’intercept des valeurs extrinsèques prédit 
de manière significative la satisfaction de carrière en 2014 (β = .14 , p < .001). De même, le 
taux de croissance prédit également positivement la satisfaction de carrière (β = .09, p < .05). 
Ces régressions positives sont retrouvées avec plus de force dans le modèle de croissance 
latente effectuée sur E2 (Figure 16) et montrent des liens plus marqués entre les valeurs 
extrinsèques et la satisfaction de carrière pour les personnes exerçant une activité 
professionnelle. Nous concluons qu’un haut niveau de valeurs extrinsèques prédit un niveau 
également élevé de satisfaction de carrière en 2014, soit environ 10 ans plus tard par rapport 
à la première évaluation des valeurs de travail extrinsèques. De même, les individus qui ont 
une trajectoire de croissance plus élevée relative aux valeurs extrinsèques, auront également 
plus de probabilité d’avoir un niveau plus élevé de satisfaction de carrière. Le modèle croisé 
autorégressif (Figure 20) montre une régression croisée positive (β = .10, p < .05) entre les 
valeurs extrinsèques à t8 et la satisfaction de carrière à t9 pour les personnes en emploi. De 
plus, la corrélation simultanée entre les valeurs extrinsèques et la satisfaction de carrière est 
positive et significative à t9 pour E1 (r = .10, p < .01) ainsi que pour E2 (r = .12 , p < .01). Ces 
constatations sont cohérentes avec la littérature qui estime que la satisfaction de carrière est 
composée autant des succès intrinsèques/subjectifs qu’extrinsèques/objectifs (Hunt, Chonko, 
& Wood, 1986; Judge et al., 1995; Ng et al., 2005). Dès lors, il est tout à fait cohérent qu’H1c 
soit validée alors qu’H2c ne le soit pas puisque les deux types de valeurs peuvent être 
rattachés positivement à différentes facettes composant le succès de carrière et la satisfaction 
de carrière.  
Les hypothèses dérivées de l’hypothèse générale H2 montrent des liens moins 
marqués, plutôt que négatifs, par rapport à ceux mis en avant par les hypothèses dérivées de 
H1 et nous poussent à reconsidérer positivement le rôle joué par les valeurs de travail 
extrinsèques en particulier sur la satisfaction de vie et de carrière. Les résultats issus de H1 




4.3. STABILITE DES VALEURS ET DE LA SATISFACTION 
Selon Pedlow, Sanson, Prior et Oberklaid (1993), les modèles utilisant des équations 
structurelles (tel que les LGM et les modèles croisés autorégressifs) sont adaptés pour étudier 
la stabilité d’une variable. Nous focalisons donc notre attention sur les chemins autorégressifs 
qui sont de bons indicateurs de la stabilité d’un construit (Straatmann, Almquist, Oliveira, 
Rostila, & Lopes, 2018). Nos modèles indiquent que les valeurs de travail intrinsèque sont 
stables à travers le temps : les modèles croisés autorégressifs effectué sur E1 (Figure 19) ou 
sur E2 (Figure 20) montrent des poids bêta d’auto-régression forts allant de β = .56, p < .001 
à β = .70, p < .001. Le constat est le même en observant les valeurs extrinsèques (de β = .50, p 
< .001 à β = . 70, p < .001 ). De même, les LGM effectués font état de pentes linéaires moyenne 
de très faible faibles amplitudes concernant les valeurs intrinsèques et extrinsèques (de m = -
.01 à m = -.03) avec une variance interpersonnelle également très faible mais significative. 
Cela dénote d’une certaine stabilité individuelle marquée avec une très légère diminution au 
cours du temps. De même, ces résultats suggèrent que le meilleur prédicteur des valeurs de 
travail sont les valeurs de travail elles-mêmes évaluées lors de la vague précédente (t-1), et 
cela, quel que soit l’intervalle temporel évalué. 
La satisfaction de vie est elle aussi un construit stable à travers le temps. Les modèles 
croisés autorégressifs (Figure 19) montrent des auto-régressions moyennes allant de à β = .59, 
p < .001 à β = .67, p < .001. Le LGM (Figure 17) montrent que la pente de la satisfaction de vie 
est de faible amplitude (m = .02) et que l’erreur standard de la moyenne de cette pente est 
proche de zéro mais significative. Il semble que le meilleur prédicteur de la satisfaction de vie 
soit la satisfaction de vie elle-même évaluée à t-1. La satisfaction professionnelle ne fait pas 
état de la même stabilité. En effet, les auto-régressions (Figure 20) varient de β = .37, p < .001 
à β = .38, p < .001. Il semble que ce construit soit donc moins stable dans le temps. En effet, il 
nous semble logique que la satisfaction professionnelle puisse varier en fonction du type de 
travail, de la situation professionnelle (chômage) ou encore des récompenses de travail. De 
ce fait, cette forme de satisfaction semble moins stable dans le temps par rapport à la 
satisfaction de vie ou aux valeurs : ces dernières sont des dimensions plus fondamentales 
voire dispositionnelles peu soumises aux changements environnementaux. 
En conclusion, nos résultats vont dans le sens de la méta-analyse de Jin et Rounds 
(2012) qui estime que la stabilité des valeurs est forte. De même, tout comme Tschopp et 
collègues (2015), nous trouvons une légère baisse dans le temps des valeurs de travail 
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intrinsèque (m = -.01). A ce sujet, dans ce travail nous avons trouvé que les valeurs 
intrinsèques et extrinsèques décrivaient une pente linéaire très légèrement négative alors que 
la satisfaction de vie et professionnelle décrivaient une pente positive légèrement positive. 
Or, les LGM effectués démontre que les taux de croissance sont positivement liés : cela est 
cohérent car les pentes de ces variables sont proches de zéro et la variance interindividuelle 
de celles-ci est significative. De même, les LGM estiment les corrélations entre les courbes de 
croissance des valeurs de travail de chaque individu avec les courbes de croissance de la 
satisfaction de chaque individu. Il est donc possible que les changements, observés au cours 
du temps, concernant le taux de croissance des valeurs soient corrélés avec les changements 
de taux de croissance de la satisfaction et cela même si les estimations moyenne des pentes 
(que nous avons d’ailleurs contraintes à être linéaires en fixant le poids des régressions allant 
du facteur latent pente aux mesures observées) montrent des tendances légèrement inverses. 
Enfin, mentionnons que les intercepts et le taux de croissance sont négativement lié 
pour les valeurs intrinsèques : r = -.36, p < .001 (E1) et r = -.38, p < .001 (E2). Cela signifie que 
les personnes ayant un niveau moins élevé de valeurs intrinsèques connaîtront, par la suite, 
une croissance plus marquée sur le niveau de ces mêmes valeurs. A l’inverse, ces résultats 
signifient également que les personnes avec un niveau élevé sur les valeurs intrinsèques 
connaîtront par la suite une croissance moins marquée. Ces constations sont également 




Le niveau et le taux de croissance des valeurs de travail intrinsèques ont une influence 
positive sur le niveau et le taux de croissance de la satisfaction de vie. Nos résultats montrent 
également que le niveau des valeurs intrinsèques est positivement corrélé avec celui de la 
satisfaction professionnelle. Nous trouvons particulièrement intéressants les résultats 
concernant les valeurs extrinsèques : un niveau élevé sur celles-ci est traditionnellement 
associé, par la théorie de l’autodétermination, à une plus haute insatisfaction professionnelle 
et de vie ou à un bien-être moindre. Or, dans notre recherche, les valeurs extrinsèques 
apparaissent comme positivement liées à la satisfaction de vie et de carrière bien qu’aucun 
lien n’ait pu être établit avec la satisfaction professionnelle. Notons encore que les valeurs 
intrinsèques, extrinsèques et la satisfaction de vie sont des dimensions stables dans le temps 
et peuvent ainsi figurer au rang de caractéristiques dispositionnelles peu soumises aux 
fluctuations de l’environnement.  
Notre étude à couvert une période de 13 ans et nos analyses ont montrés, le long de 
cette période relativement conséquente, que les valeurs entretenaient des liens avérés avec 
à la satisfaction de vie à travers le temps. Durant la période plus courte (9 ans), sur laquelle 
nous avons étudié les personnes actives, seule les valeurs intrinsèques ont démontré des liens 
avec la satisfaction professionnelle. Finalement, le niveau des valeurs intrinsèques et 
extrinsèques, ainsi que leur évolution à travers le temps, ont fait état d’un pouvoir de 
prédiction relativement conséquent sur la satisfaction de carrière autant pour les personnes 
actives que pour les personnes en formation ou sans activité professionnelle. 
Enfin, la structuration des valeurs de travail en deux facteurs latents de second ordre 
(intrinsèque et extrinsèque) est confirmée pour nos échantillons de personnes en emploi (E2) 





6. APPORTS ET LIMITES 
6.1. LIMITES 
La création de deux sous-échantillons pour les besoins de notre étude a certainement 
diminué la représentativité de base de l’échantillon original TREE : ainsi, il convient d’être 
prudent lors de la généralisation de ces résultats. A cet effet, nous avons montré, lorsque nous 
avons effectué des analyses MANOVA (cf. § 2.2.1.), que les personnes ayant été sélectionnées 
pour composer nos sous-échantillons sont en meilleure santé psychologique et physique que 
celles ayant décroché et ne faisant ainsi pas partie de l’étude. La question du biais de sélection 
se pose donc. De même, il est possible que les données manquantes, même si nous les avons 
imputées, peuvent diminuer la fiabilité des résultats. Notons encore qu’il existe des limitations 
inhérentes aux modèles statistiques utilisés ; mentionnons par exemple, la faiblesse du 
modèle croisé à refléter les changements intra-individuels ou encore la difficulté à établir des 
influences causales lorsque les variables utilisées ont des niveaux de stabilité différents 
(Rogosa, 1980). 
Nous avons pris la décision de mesurer la satisfaction de vie avec l’échelle attitude 
positive vis-à-vais de la vie crée par Grob et collègues (1991) alors, qu’ à notre connaissance, 
aucune étude n’a lié cette échelle à la satisfaciton de vie. Toutefois, cette échelle a été utilisée 
pour mesurer le bien-être subjectif (Gomez, Krings, Bangerter, & Grob, 2009) et nous avons 
montré, le long du chapitre 1.5.7, que la similitude entre bien-être et satisfaction de vie est 
théorisée. 
Nous pensons qu’il aurait été intéressant d’évaluer les récompenses de travail afin 
d’avoir une vision du phénomène de congruence. Nous aurions ainsi pu mettre en parallèle 
les valeurs de travail intrinsèques et extrinsèques avec ce que l’activité professionnelle offre 
comme résultats. En effet, Kalleberg, (1977) montre que les valeurs de travail sont des 
prédicteurs plus distaux et plus faibles de la satisfaction professionnelle que ne le sont les 
récompenses de travail. De même, toujours selon cet auteur, il peut y avoir des interactions 
entre les récompenses et les valeurs de travail qui peuvent diminuer la force prédictive des 
valeurs intrinsèque sur la satisfaction professionnelle. En effet, pour cet auteur, un haut 
niveau sur une valeur (par exemple intrinsèque) et un faible niveau de récompense, prédit 
une faible satisfaction au travail. Nous pensons donc que pour obtenir une meilleure vision 
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d’ensemble des mécanismes qui agissent sur la satisfaction, nous aurions dû évaluer les 
récompenses fournies par le monde professionnel. 
 
6.2. APPORTS 
Ce travail a permis de démontrer le lien entre les valeurs de travail intrinsèques et 
extrinsèques avec les différentes formes de satisfaction (de vie, professionnelle et de carrière). 
Nous pensons qu’il peut apporter des appuis empiriques à la théorie de l’autodétermination 
en mettant en évidence l’importance de satisfaire les besoins fondamentaux d’une personne 
(autonomie, compétence et appartenance) – reflétés par les valeurs intrinsèques – pour 
accroître le bien-être et la satisfaction de vie. Ainsi, ce travail peut être intéressant pour la 
psychologie du travail, organisationnelle et de la santé. De plus, cette recherche nuance les 
précédentes études qui ont mis en parallèle l’insatisfaction avec les valeurs extrinsèques : nos 
analyses montrent que celles-ci sont positivement liées à la satisfaction de vie et de carrière 
de manière toutefois moins marquée que les valeurs intrinsèques. Ce travail peut fournir une 
éventuelle base aux chercheurs travaillant sur les données TREE en proposant des conclusions 
qui sont contextualisées à la situation socioéconomique suisse. Enfin, cette recherche montre 
l’importance de l’évaluation des valeurs par les employeurs, les centres d’orientation ou 
encore les offices d’assurance invalidité pour l’établissement de projets professionnels 
pertinents prenant en compte les caractéristiques personnelles des individus qui sont dans un 
processus de recrutement, de réinsertion ou de réorientation. Si l’évaluation des intérêts est 
relativement fréquente, il n’en est pas de même pour les valeurs même si la congruence de 
celles-ci avec l’environnement professionnel est bénéfique sur le niveau de satisfaction ; nous 
espérons avoir donné des arguments qui pourront inverser cette tendance. Mentionnons 
encore que les résultats fournis par nos analyses peuvent servir aux professionnels de la santé 
(psychologue, psychiatre, médecin, …) qui souhaiteraient proposer des activités ou des 
environnements professionnels favorisant l’assouvissement des besoins fondamentaux 
(intrinsèques) et donc la satisfaction dans la vie privée, familiale et organisationnelle. Ce 
travail permet aussi de se faire une idée sur l’évolution du niveau de satisfaction moyen en 
Suisse par rapport à la population générale et la population insérée dans la vie active. Enfin, 
les conclusions faites sur la stabilité des valeurs et de la satisfaction de vie fournissent des 
résultats renforçant les précédentes recherches qui ont établi que ces dimensions ne sont que 
peu influencées par l’environnement. 
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A titre personnel, la rédaction de ce travail m’a permis d’étoffer mes connaissances 
sur les liens existant entre les valeurs et la satisfaction. J’ai d’ailleurs, durant mon stage à 
l’Office AI du Valais, proposé l’utilisation des outils permettant de mesurer les valeurs dans le 
but de favoriser une réinsertion/réadaptation prenant en compte les motivations profondes 
des assurés. Ceci, dans le but de favoriser un retour à un emploi adapté et capable de procurer 
de la satisfaction. Je suis heureux de vous annoncer que le projet a été accepté et va 
prochainement être mis en place. Plus généralement, nous espérons que les découvertes 
proposées par notre travail puissent contribuer à la compréhension et à la prévention de 
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Annexe 3: analyse en composante principale satisfaction de vie et professionnelle 
Satisfaction de vie 
Mesurée sur E1 
F1 (t1) F1 (t3) F1 (t4) F1 (t5) F1 (t7) F1 (t8) F1 (t9) 
Item 1: 
« Mon avenir semble 
prometteur » 
.75 .73 .77 .78 .79 .79 .80 
Item 2 : 
« Je suis heureux/heureuse de 
vivre » 
.77 .80 .80 .79 .83 .81 .84 
Item 3:  
« Je suis satisfait(e) de la façon 
dont mes projets de vie se 
réalisent » 
.80 .83 .82 .81 .83 .83 .83 
Item 4: 
« Quoiqu'il arrive, je vois 
toujours le bon côté des 
choses» 
.69 .73 .73 .73 .76 .74 .73 
Item 5 : 
« Ma vie me paraît avoir un 
sens » 
.80 .81 .82 .83 .84 .83 .82 
Satisfaction 
professionnelle 
Mesurée sur E2 
F1 (t5) F1 (t7) F1 (t8) F1 (t9) Note. Les vagues 2 et 6 ne 
font pas partie des 
analyses puisiqu’elles 
n’ont pas été étudiées 
dans notre recherche (les 
valeurs n’ayant pas été 
évaluées en 2002 et 
2006). Un seul facteur à 
été dégagé de ces 
analyses expliquant entre 
65 et 81% de la variance. 
Item 1: 
« De façon tout à fait générale, 
êtes-vous satisfait-e de votre 
travail actuel? » 
.86 .89 .88 .80 
Item 2: 
« J'espère que ma situation de 
travail restera toujours aussi 
bonne que maintenant » 
.87 .86 .81 .84 
Item 3: 
« Après un jour de congé, je 
me réjouis vraiment de 
retourner au travail » 
.84 .82 .80 .78 
 
